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ABSTRACT 
 
 The purpose of this study was to measure the extent of the influence of 
career development variables and intrinsic motivation on employee performance at 
the Tirto Negoro PDAM in Sragen Regency. This is because things are indeed being 
aggressively buzzed whether from the workers and the bureaucracy in Indonesia. As 
with many labor demonstrations because their careers are limited to only a few years, 
which makes the workers confused about the sustainability of their work in the 
company. 
 There are 2 independent variables that affect employee performance as the 
dependent variable. There is career development and intrinsic motivation. The 
population in this study was 237 employees with a minimum rank were permanent 
employees. This study uses a quantitative method with the help of the SPSS 25 
application as a data calculation tool that has been obtained. 
 Statistical tests show that all dependent variables, namely career 
development and intrinsic motivation have an influence on the dependent variable, 
namely employee performance. 
 
 
Keywords : career development, intrinsic motivation, employee performance 
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ABSTRAK 
Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengukur sejauh mana pengaruh 
variabel pengembangan karir dan motivasi intrinsik tgerhadap kinerja karyawan di 
PDAM Tirto Negoro Kabupaten Sragen. Hal ini dikarenakan hal yang memang 
sedang gencar-gencarnya di dengungkan entah dari kalangan pekerja dan birokrasi 
yang ada di Indonesia. Seperti dengan banyaknya demo buruh karena karir mereka 
yang dibatasi hanya untuk beberapa tahun saja, yang dimana hal itu membuat para 
pekerja bingung akan keberlangsungan kerja mereka di perusahaan. Terdapat 2 
variabel independen yang mempengaruhi kinerja karyawan sebagai variabel 
dependennya. Ada pengembangan karir dan motivasi intrinsic. 
Populasi dalam penelitian ini adalah 237 karyawan dengan pangkat minimal 
adalah karyawan tetap. Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan 
bantuan aplikasi SPSS 25 sebagai alat hitung data yang telah didapat. 
Uji statistik menunjukkan bahwa semua variabel dependen, yakni 
pengembangan karir dan motivasi intrinsic memiliki pengaruh terhadap variabel 
dependen yaitu kinerja karyawan. 
 
 
Kata kunci: pengembangan karir, motivasi intrinsik, kinerja karyawan 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
 
1.1. Latar Belakang 
Persaingan bisnis di Indonesia saat ini sudah sangat kompetitif. Entah itu 
dibidang usaha jasa, maupun usaha produktif lain. Peran pemerintah sangat 
dibutuhkan oleh mereka pendiri usaha, maupun para pekerja yang juga menjadi factor 
utama sebuah bisnis bisa berdiri. Kondisi perekonomian Indonesia saat ini sangat 
bergantung pada kreativitas pendiri usaha sekaligus bagi pemerintah sebagai 
pengelola keuangan pusat. Tidak hanya itu, keahlian dan kemampuan para karyawan 
juga merupakan hal yang vital utamanya dibidang industri, kemampuan karyawan 
yang menjadi salah satu faktor diterimanya seseorang di suatu perusahaan. Banyak 
perusahaan yang menerapkan sistem mutasi karir untuk karyawannya, sebaliknya, hal 
itu juga mempengaruhi psikologi karyawan yang notabene mempunyai masalah 
internal yang berbeda-beda.  
Salah satu faktor yang menjadi penyokong untuk karyawan dalam bekerja 
adalah motivasi yang melatarbelakangi sebuah pekerjaan dapat dilakukan secara 
maksimal ataupun sebaliknya malah menjadi faktor yang menyebabkan kemunduran 
seorang karyawan tidak bekerja secara maksimal. Sumber daya manusia menurut 
Hasibuan (2010:10) adalah ilmu dan seni mengatur hubungan dan peranan tenaga 
kerja agar efektif dan efisien membantu terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan 
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dan masyarakat. Dalam menangani sumber daya khususnya manusia tidak bisa hanya 
dilihat dari faktor eksternal saja, melainkan juga factor internal yang menjadi pemicu 
semangat dari dalam diri karyawan yang tumbuh sendirinya dengan berbagai kondisi 
yang telah ataupun akan dihadapinya dilingkungan perusahaan tempatnya bekerja. 
Motivasi juga dibutuhkan untuk mendongkrak semangat sekaligus kesadaran 
bagi pekerja supaya sadar untuk siapa mereka bekerja, untuk apa mereka bekerja, dan 
alasan – alasan lain yang melatar belakangi kenapa mereka harus bekerja. Motivasi 
adalah suatu perangsang atau keinginan (want) daya pengerak kemauan bekerja 
seseorang (Yusuf, 2015:263). Gairah bekerja yang dihasilkan tentunya berupa 
pembakar semangat mereka untuk bekerja lebih maksimal guna mempertahankan 
bahkan mendongkrak posisi mereka disebuah perusahaan tempat mereka bekerja. 
Motivasi adalah suatu kondisi yang menggerakkan atau yang menjadi sebab 
seseorang melakukan suatu perbuatan atau kegiatan yang berlangsung secara sadar 
(Noor, 2013:226-227). Motivasi juga dapat membangkitkan semangat bekerja yang 
berlapis – lapis, dalam kata lain, motivasi sangatlah penting bagi pertahanan 
karyawan untuk lebih mempertahankan diri untuk bekerja sama dengan perusahaan 
yang telah menggajinya setelah bekerja.  
Salah satu contoh yang dapat memberikan dorongan motivasi kepada 
karyawan adalah dengan memberi challenge yang kemudian diikuti dengan kenaikan 
pangkat terhadap mereka para karyawan. Salah satunya dengan mengembangkan 
karir dan kemampuan pekerja, perjalanan karir seorang karyawan tentunya tidak 
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secara langsung berada di puncak tertinggi di sebuah perusahaan, ada jenjang – 
jenjang yang harus dijalani oleh karyawan, dan dimana setiap jenjang ada syarat – 
syarat yang harus dipenuhi dan dimiliki oleh karyawan, sering kita sebut jenjang itu 
sebagai persaingan yang diciptakan perusahaan untuk menyeleksi manakah 
karyawan yang lebih dominan untuk dinaikkan pangkatnya dan mana karyawan yang 
memang belum saatnya naik pangkat.  
Pengembangan karier merupakan proses peningkatan kemampuan kerja 
seseorang yang mendorong adanya peningkatan prestasi kerja dalam rangka 
mencapai karier yang diinginkan (Kurniawan, 2015). Kegiatan. Kemampuan ini 
tentunya juga didukung oleh perusahaan dengan memiliki standarisasi yang juga 
menjadi patokan harus seperti karyawan yang bisa dinaikkan statusnya dalam 
perusahaan tersebut. Pengembangan karir yang diadakan oleh perusahaan tentunya 
tidak hanya merupakan pandangan satu sisi saja dari perusahaan, tetapi juga harus 
didukung dengan semangat karyawan untuk memiliki rasa ingin tahu dan rasa haus 
akan pengatehuan yang besar pula. 
 Dengan kreativitas karyawan dalam bekerja dan memanfaatkan peluang 
yang sudah diberi oleh perusahaan, dimana kreativitas karyawan ini bertujuan untuk 
lebih meningkatkan kesempatan untuk lebih dapat dinaikkan status nya. Titik sentral 
untuk meniti karir pada dasarnya terletak pada 3 hal, yaitu : Kemampuan intelektual, 
kemampuan dalam kepemimpinan, kemampuan manajerial (Retnosari & Haryono, 
2016). Ketiga hal tersebut yang paling tidak menjadi acuan bagi karyawan yang 
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menginginkan kenaikan status karyawan di perusahaan tempatnya bekerja. Tetapi 
perusahaan juga tentunya memiliki standarisasi dan klasifikasi untuk menaikkan 
pangkat atau status bagi karyawan, itu dikarenakan perusahaan juga menginginkan 
karyawan yang terpilih dan yang terbaiklah yang naik pangkat, karena itu 
berhubungan dengan siklus hidup perusahaan dimasa mendatang. 
Karir karyawan memang tidaklah hanya dibutuhkan oleh perusahaan ataupun 
karyawan itu sendiri, tapi juga untuk keberlangsugan hidup keduanya, entah 
kehidupan karyawan itu sendiri maupun keberlangsungan bagi perusahaan yang 
mempekerjakan karyawannya. Agar dapat menentukan jalur karir, tujuan karir dan 
pengembangan karir yang dapat mereka tempuh para karyawan perlu 
mempertimbangkan beberapa faktor yaitu perlakuan yang adil dalam berkarir, 
kepedulian para atasan langsung, informasi tentang berbagai peluang promosi,minat 
untuk dipromosikan, tingkat kepuasan, meskipun secarsa umum dapat dikatakan 
setiap orang ingin meraih kemajuan, termasuk dalam meniti karir ukuran 
keberhasilan yang digunakan memang berbeda-beda (Sari, & Sinulingga, 2011). 
Studi yang akan saya lakukan ini adalah bertempat di Perusahaan Air Minum 
Daerah (PDAM), yang bertempat di Sragen. Dengan permasalahan yang terkait 
adalah sebagai berikut, PDAM Sragen kehilangan potensi pendapatan hingga RP. 22 
miliar pertahun akibat masih tingginya kebocoran air dalam setahun yang mencapai 
6,1 juta meter kubik. Direktur utama (Dirut) PDAM Sragen, Supardi Kamis 
(18/1/2018) mengatakan, presentase kebocoran air saat ini sekitar 28 %, masih rata-
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rata nasional yang ditetapkan 24%. “Tarif air kami Rp. 3.700 jika dikalikan 6,1 juta 
meter kubik berarti kehilangan potensi pendapatan mencapai Rp. 22 miliar per 
tahun”. Paparnya.  
 Menurut Supardi kebocoran air diperusahaannya paling dominan disebabkan 
karena pipa yang telah using. Pipa yang perlu diganti diantaranya di Ruas Jalan 
Sukowati, Jalan Veteran, Jalan Brigjen Katamso, dan Jalan Ahmad Yani, dengan total 
panjang sekitar 8 KM. selain itu ada beberapa jaringan di unit yang sudah bocor dan 
harus diganti. Seperti kebocoran di Kecamatan Masaran yang mencapai 30% per 
Desember 2017. Setelah dicek ternyata banyak ditemukan kebocoran jaringan di 
wilayah tersebut, tim PDAM langsung melakukan perbaikan.  
Hasilnya per 16 januari dapat ditekan hingga menyentuh angka 18%. Bila 
dibandingkan dengan target maksimal kebocoran adalah  20% di tiap unit. Target 
penurunan kebocoran air adalah 2% per tahun, tandas Supardi. Terpisah, ketua 
Komisi II DPRD Sragen, Sri Pambudi, berharap penggantian jaringan pipa rusak bisa 
dilakukan konsisten dilakukan tiap tahun. Targetnya agar tingkat kebocoran air 
PDAM bisa kurang dari 20% sesuai amanat undang-undang. Semakin sedikit air 
pdam yang bocor, maka semakin besar pemasukan ke kas daerah. (sumber : 
www.pdamsragen.com) 
 Dengan paparan masalah yang terjadi di PDAM tersebut, penulis ingin 
melakukan penelitian apakah dengan target yang belumtercapai untuk mengurangi 
tingkat kerugian akan kebocoran yang ada di PDAM itu merupakan efek yang ada 
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akibat kinerja pekerja pada PDAM Sragen. Untuk mendukung penelitian, penulis 
memilih variabel X yaitu Pengembangan Karir, itu disebabkan karena makin 
banyaknya demo dari masyarakat, utamanya yang menjadi pekerja di suatu 
perusahaan, entah itu karena mereka yang menginginkan kenaikan pangkat atau 
jabatan, entah juga karena kompensasi yang mereka anggap tidak standart.  
Pasuruan, sekitar 150 buruh PT Winaros Kawula Bahari nekat memblokir 
jalan masuk pabrik di Jalan Raya Cangkring Malang KM. 39,4 Beji, Pasuruan. 
Mereka menolak keputusan manajemen pabrik yang menjadikan sebagai buruh 
kontrak. Aksi para buruh sebagian besar perempuan itu bahkan sempat diwarnai adu 
mulut dengan polisi, yang meminta para buruh untuk tidak memblokir jalan. Dari 
pantauan detiksurabaya.com di lokasi, Selasa (11/10/2011) pukul 15.00 WIB, para 
buruh masih bertahan duduk-duduk diatas jembatan yang menjadi jalan satu-satunya 
ke pabrik. Aksi buruh pengolahan udang ini mendapat perhatian khusus dari polisi. 
Puluhan polisi baik yang berseragam lengkap ataupun pakaian preman tampak 
bersiaga dilokasi. Polisi lalu lintas juga mengatur jalan yang terganggu aktivitasnya. 
“Kami tak akan mundur sebelum status kami jelas. Kami tidak mau jadi buruh 
kontrak, kami sudah bertahun-tahun bekerja disini” kata “Suhartini (25)” salah 
seorang buruh asal Beji di lokasi. Selain menuntut kejelasan status, para buruh juga 
menuntut gaji yang belum dibayarkan perusahaan. (sumber : detiknews.com)  
Dengan Pengembangan Karir sebagai variable X1, dan motivasi intrinsik 
sebagai variabel X2, penulis bertujuan untuk melakukan penelitian untuk mencari 
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pengaruh yang ada antara variabel X1 dan X2 terhadap variabel dependen yaitu 
kinerja karyawan di PDAM Tirto Negoro Kabupaten Sragen. 
 
1.2. Identifikasi Masalah 
Permasalahan penelitian yang penulis ajukan ini dapat diidentifikasi sebagai 
berikut : 
1. Banyak kejadian yang sudah sedari dulu menjadi harapan atau bahkan momok 
para pekerja yang ada disebuah perusahaan, yakni masalah perkembangan karir yang 
ada di perusahaan, apakah perusahaan mengadakan pengangkatan status pegawai atau 
tidak, jikalau ada lalu bagaimana caranya, itu yang menjadi tantangan bagi para 
pegawai.  
2. Karyawan merupakan factor yang penting bagi keberlangsungan hidup 
perusahaan, jika karyawan bekerja secara maksimal maka dampak positif juga akan 
diperoleh oleh perusahaan, tetapi sebaliknya apabila karyawan bekerja dengan tidak 
maksimal, maka dampak negative akan dirasakan pula oleh perusahaan, maka dari itu 
peneliti menganggap sangatlah penting untuk meneliti karyawan sebagai objek. 
Seperti pada variable X yang diangkat, karir yang baik sangatlah menjadi harapan 
bagi semua karyawan, tetapi proses menuju titik tertinggi itulah yang menjadi 
challenge bagi karyawan, mampu atau tidakkan mereka melewatinya. 
3. Makin banyaknya demo yang mengatas namakan status karyawan sebagai 
alasan mereka melakukan demo. Dan itu disebabkan karena pengembangan karir 
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yang sangat minim yang dilakukan perusahaan, seperti contohnya karyawan 
outsourcing yang menginginkan pengangkatan statusnya menjadi karyawan tetap.  
 
1.3. Batasan Masalah 
Peneliti menggunakan Pengembangan Karir sebagai variable X1 yang 
memiliki lima spesifikasi, yakni prestasi kerja, eksposure, kesetiaan, kesempatan 
untuk tumbuh dan berkembang, mentoring. Ini bertujuan agar penelitian ini tidak 
meluas kearah yang tidak direncanakan, sekaligus untuk meruncingkan penelitian 
yang akan dilaksakanan. Juga peneliti menggunakan Motivasi Intrinsik  sebagai 
variabel X2 yang mempunyai dimensi yakni tanggung jawab, pekerjaan itu sendiri, 
pengembangan dan kemajuan. Serta variabel Y yakni Kinerja karyawan yang 
mempunyai dimensi yakni kuantitas, kualitas, dan ketetapan waktu. Dengan adanya 
dimensi tersebut, penulis bertujuan agar penelitian yang akan dilakukan dapat 
dilakukan secara detai dan tidak meluas kearah yang tidak diharapkan. 
 
1.4. Rumusan Masalah 
Berdasarkan identifikasi masalah dan batasan yang sudah ditentukan, maka 
rumusan masalah adalah sebagi berikut : 
1. Apakah pengembangan karir berpengaruh terhadap kinerja karyawan? 
2. Apakah motivasi intrinsik berpengaruh terhadap kinerja karyawan? 
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1.5. Tujuan Penelitian 
Tujuan penelitian adalah sasaran yang ingin dicapai penulis, tujuan penelitian 
ini adalah sebagai berikut : 
1. Untuk menganalisis pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja karyawan  
2. Untuk menganalisis pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan 
 
1.6. Manfaat Penelitian 
Penelitian yang dilakukan ini diharapkan memberikan manfaat secara teoretis 
maupun praktis. 
1.6.1. Manfaat Teoretis 
Manfaat secara teoretis yang diharapkan adalah mampu memperkaya teori-
teori berkaitan dengan career path terhadap kinerja karyawan melalui media motivasi 
yang diperoleh karyawan suatu perusahaan. 
  
11 
 
 
 
1.6.2. Manfaat Praktis 
Manfaat praktis yang diperoleh adalah sebagai berikut : 
1. Pada perusahaan 
Yaitu mengetahui pengaruh yang ditimbulkan dari penelitian yang dimana 
perkembangan karir mejadi pengaruh atau tidak terhadap kinerja karyawan. Sekaligus 
menmjadi tolok ukur bagi perusahaan untuk memberikan challenge terhadap 
kemajuan karir karyawan. 
2. Pada peneliti 
Memberikan khasanah keilmuan baru yang menjadikan pengetahuan terhadap 
jenjang karir yang diadakan di perusahaan PDAM. Sekaligus menjadikan semangat 
baru untuk lebih mengembangkan pemikiran terhadap hal-hal baru dan menarik. 
3. Pada perguruan tinggi 
Memberikan acuan yang relevan untuk penelitian selanjutnya. 
4. Bagi masyarakat 
Penelitian dan penemuan ini dapat menjadi pengetahuan baru sebagai tolok 
ukur dalam kehidupan berorgaisasi. 
5. Bagi dosen 
Digunakan menjadi tolok ukur penilaian terhadap mahasiswa yang melakukan 
penelitian. 
1.7. Jadwal Penelitian 
Terlampir 
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1.8. Sistematika Penulisan Skripsi 
Adapun sistematika penyusunan skripsi ini adalah sebagai berikut : 
BAB I  : PENDAHULUAN 
Bab ini menguraikan tentang latar belakang masalah, identifikasi 
masalah, masalah, tujuan penelitian, dan manfaat penelitian. 
BAB II : LANDASAN TEORI 
Bab ini terdiri dari kajian teori, hasil penelitian yang relevan, 
kerangka berfikir dan hipotesis. 
BAB III : METODE PENELITIAN 
 Bab ini menguraikan tentang waktu dan wilayah penelitian, metode 
penelitian, variabel-variabel, definisi operasional variabel, populasi 
dan sampel, uji instrument, uji regresi linier berganda. 
BAB IV : ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
Bab ini berisi tentang gambaran umum dari objek penelitian, 
pengujian, analisis data, dam pembahasan hasil analisis data. 
BAB V : PENUTUP 
Bab ini berisi kesimpulan, keterbatasan penelitian, dan saran. 
DAFTAR PUSTAKA 
LAMPIRAN  
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BAB II 
LANDASAN TEORI 
 
 
2.1. Kajian Teori 
2.1.1. Pengembangan Karir 
Dalam sebuah perjalanan seseorang yang bekerja di suatu perusahaan, 
tentunya tidak ada yang secara instan dan langsung berada pada posisi puncak, ada 
tahap-tahap yang harus dilewati oleh seorang karyawan untuk berdiri pada posisi 
yang diinginkan. Pengembangan karir dibangun atas dasar adaptasi pragmatis mata 
pelajaran sumber daya yang membantu mereka untuk mencapai tujuan konkret dan 
memfasilitasi mobilitas pekerjaan mereka (Verd, 2013). Pengembangan karier 
merupakan suatu kondisi yang menunjukkan adanya sebuah peningkatan- 
peningkatan status seseorang pada suatu organisasi dalam jalur karier yang telah 
ditetapkan dalam organisasi yang bersangkutan Martoyo (Wahyuni et al., 2014). 
Menurut Leni November & Suryalena (2017) Pengembangan karir (career 
development) adalah suatu kondisi yang menunjukkan adanya peningkatan status 
seseorang dalam suatu organisasi pada jalur karir yang telah ditetapkan dalam 
organisasi yang bersangkutan.  
Dalam pengembangan karir seorang karyawan tentunya tidak lepas dari 
perjalanan dan challenge yang ada di sebuah perusahaan tempat mereka bekerja. 
Renaldy Massie, Bernard Tewal (2015) Pengembangan karier merupakan tanggung 
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jawab suatu organisasi yang menyiapkan karyawan dengan kualifikasi dan 
pengalaman tertentu, agar pada saat dibutuhkan organisasi sudah memiliki karyawan 
dengan kualifikasi tertentu. Dalam bekerja tentunya karyawan menduduki sebuah 
posisi dimana seorang itu bekerja, entah itu perusahaan yang bergerak dibidang jasa, 
maupun perusahaan yang bergerak untuk menghasilkan profit (keuntungan).  
Karyawan menempati posisi entah itu di bagian paling rendah ataupun 
kedudukan yang paling tinggi. Gagasan itu diperkuat dengan Martoyo Wahyuni et al. 
(2014) bahwa karir menunjukkan perkembangan para karyawan secara individual 
dalam jenjang jabatan/kepangkatan yang dapat dicapai selama kerja dalam suatu 
organisasi. Seorang karyawan tidaklah mungkin secara langsung berada pada posisi 
teratas dalam sebuah perusahaan, itu disebabkan perusahaan juga memiliki 
standarisasi untuk menentukan karyawan manakah yang memang pantas untuk 
dinaikkan jabatannya dan karyawan manakah yang belum saatnya untuk naik jabatan.  
Seorang pekerja tidak mungkin menginginkan karirnya selalu menetap pada 
titik dimana menurutya belum maksimal, tentu ada alasan – alasan dimana seorang 
karyawan berusaha mati -  matian untuk selalu meningkatkan posisi kerjanya. 
Pengembangan karir sesungguhnya bertujuan untuk kedua belah pihak, entah itu dari 
perusahaan yang memperkerjakan karyawannya, ataupun untuk para karyawan dalam 
bekerja di sebuah perusahaan. Untuk perusahaan tentunya guna mendapatkan 
karyawan yang berkompeten dan mendapatkan hasil maksimal dari hal yang 
dikerjakan para karyawan tersebut. Sedangkan untuk karyawan, pengembangan karir 
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berguna untuk mendongkrak keahlian, yang mulanya karyawan itu sudah baik dalam 
bekerja dapat menunjang dirinya untuk menapaki jenjang karir diatasnya. Dan apabila 
karyawan yang mulanya negative, dapat untuk menambah keahlian dan memperbaiki 
diri dalam bekerja di sebuah perusahaan. Seperti yang dikemukakan Distyawati, n.d. 
(2017) Pengembangan karir bertujuan untuk menghasilkan sumber daya manusia 
organisasi yang handal dan memiliki kompetensi yang sesuai dengan kebutuhan 
organisasi.  
Menurut T.Hani Handoko (1994) dalam Yusuf (2015:183-184) faktor-faktor 
yang mempengaruhi pengembangan karir seorang karyawan adalah:  
1. Prestasi Kerja  
Kegiatan paling penting untuk memajukan karier adalah prestasi kerja yang baik 
karena mandasari semua kegiatan pengembangan karir lainnya. Kemajuan karir 
sangat bergantung pada prestasi kerja (performance). 
2. Exposure (pengenalan pada pihak lain)  
Kemajuann karir juga ditentukan oleh exposure, yang berarti menjadi dikenal oleh 
orang-orang yang memutuskan promosi, transfer, dan kesempaatan karir lainnya. 
Tanpa exposure, karyawan yang berprstasi baik mungkin tidak memperoleh 
kesempatan untuk mencapai sasaran karirnya. 
3. Kesetiaan pada Organisasi 
Kesetiaan pada organisasi turut menentukan kemajuan karir yang bersangkutan. 
Kesetiaan organisasional yang rendah umumnya ditemui pada para sarjana baru, yang 
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mempunyai barapan tinggi, tetapi sering kecewa dengan tempat tugas pertama 
mereka, dan para professional. 
4. Kesempatan untuk Tumbuh dan Berkembang 
Hal ini terjadi bila karyawan meningkatkan kemampuan, misalnya melalui program 
pelatihan, pengambilan kursus atau penambahan gelar. Hal ini berguna bagi 
departemen personalia dalam pengembangan sumber daya manusia internal maupun 
bagi pencapaian karir karyawan. 
5. Mentoring (pelatihan)  
Apabila para mentor berhasil membimbing karir karyawan atau pengembangan 
karirnya lebih lanjut, para mentor tersebut dapat menjadi sponsor mereka. Seorang 
sponsor adalah orang-orang dalam organisasi yang dapat menciptakan kesempatan 
pengembangan karir bagi orang lain. 
 
2.1.2. Kinerja 
Perusahaan yang menginginkan kemajuan dalam hal apapun tentunya harus 
didukung oleh karyawan yang memiliki visi yang positif dalam bekerja. Kinerja 
karyawan dalam suatu perusahaan sangat menentukan akan seperti apa masa depan 
perusahaan tersebut. Kinerja merupakan suatu kondisi yang harus diketahui dan 
dikonfirmasikan kepada pihak tertentu untuk mengetahui tingkat pencapaian hasil 
individu dihubungkan dengan visi yang diemban suatu organisasi (Noor, 2013:270). 
Kinerja yang baik merupakan langkah untuk tercapainya tujuan organisasi, sehingga 
perlu diupayakan usaha untuk meningkatkan kinerja (Paputungan, 2013).  
17 
 
 
Sedangkan pengertian menurut Suprihati, (2014) kinerja adalah pencapaian 
atas tujuan organisasi yang dapat terbentuk output kuantitatif maupun kualitatif, 
kreatifitas, fleksibilitas, dapat diandalkan atau hal-hal lain yang dapat diinginkan 
organisasi. Kinerja yang rendah tentu sangatlah diperhatikan oleh perusahaan untuk 
segera dapat dibenahi untuk mencegah kemunduran perusahaan. Maka dari itu banyak 
dari perusahaan yang sangat memperhatikan proses dalam rekruitmen karyawan 
barunya, sekaligus training yang maksimal guna mendapatkan karyawan yang 
berpotensi. 
Dalam melakukan kerja individu, kemampuan dan keterampilan karyawan 
sangat diuji, entah itu dari jenis pekerjaan yang digelutinya, maupun dari rekan kerja 
yang mejadi partner dalam kerjanya. Apabila terdapat karyawan yang tidak bisa 
bekerja secara maksimal dalam kelompok, tentu itu menjadi permasalahan serius 
dalam kelompok tersebut, dan kinerja keseluruhan anggota kelompok juga ikut 
menurun.  
Kinerja karyawan dapat dinilai dari pekerjaan karyawan di tiap bidang yang 
mereka kerjakan, ada bagian – bagian yang berbeda di setiap bagian kerja karyawan, 
itu dikarenakan disetiap departemen di perusahaan memiliki output dan penilaian 
yang berbeda tergantung perusahaan. Ini didukung Rue dan Byars dalam Triyanto 
(2012) yang mendefinisikan bahwa kinerja sebagai derajat tingkat pemenuhan tugas 
yang dibuat berdasarkan pada pekerjaan karyawan. Ada penilaian yang berbeda 
disetiap bagian kerja yag ditempati karyawan. Tentunya juga dalam stadar yang sudah 
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ditentukan dari perusahaan tentang bagaimana cara menilai bahwa karyawan bekerja 
dengan baik atau sebaliknya. 
Simamora (2004) dalam Yati Suhartini (2015) menyatakan bahwa penilaian 
kinerja seyogyanya tidak dipahami secara sempit, tetapi dapat menghasilkan beraneka 
ragam jenis kinerja yang diukur melalui berbagai cara. Yati Suhartini (2015) 
indikator pada pengukuran kinerja mempertimbangkan hal-hal sebagai berikut :  
1. Kuantitas  
Yaitu jumlah yang harus diselesaikan atau dicapai. Pengukuran kuantitatif melibatkan 
perhitungan keluaran dari proses atau pelaksanaan kegiatan. Ini berkaitan dengan 
jumlah keluaran yang dihasilkan.   
2.  Kualitas 
Yaitu mutu yang harus dihasilkan (baik dan tidaknya). Pengukuran kualitatif keluaran 
mencerminkan pengukuran tingkat kepuasan yaitu seberapa baik penyelesaiannya. Ini 
berkaitan dengan bentuk keluaran. 
3.  Ketetapan Waktu 
Waktu yaitu sesuai tidaknya dengan waktu yang direncanakan. Pengukuran ketepatan 
waktu merupakan jenis khusus dari pengukuran kuantitatif yang menentukan 
ketepatan waktu penyelesaian suatu kegiatan.  
 
2.1.3. Motivasi Intrinsik 
Motivasi menjadi penggerak untuk karyawan dalam menjalani pekerjaan agar 
lebih semangat dan lebih baik lagi dalam menyelesaikan tugas yang diberikan oleh 
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perusahaan. Motivasi menurut Noor (2013) merupakan suatu kondisi yang 
menggerakkan atau menjadi sebab seseorang melakukan suatu perbuatan atau 
kegiatan yang berlangsung secara sadar. Motivasi juga merupakan sebuah hal yang 
penting yang diperlukan karyawan untuk lebih maksimal dalam menjalankan 
pekerjaannya di perusahaan tempat dia bekerja. Arini, Mukzam, & Ruhana (2015) 
Motivasi kerja merupakan suatu keadaan atau kondisi yang mendorong karyawan 
mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi untuk mencapai tujuan perusahaan. 
Herzberg dalam Noor (2013 : 250-251) faktor pemuas disebut juga motivator 
yang merupakan factor pendukung untuk berprestasi yang bersumber dari dalam diri 
seseorang tersebut (kondisi intrinsic). Dengan kajian dari Herzberg tersebut motivasi 
intrinsik merupakan pendorong semangat kerja karyawan yang bersumber dari dalam 
diri individual setiap orang, dalam hal ini karyawan dalam bekerja. Herzberg dalam 
Noor (2013 : 250-251) indikator penyusun pengembangan karir adalah sebagai 
berikut : 
1. Tanggung Jawab 
Agar tanggung jawab benar digunakan motivator kepada bawahannya, pimpinan 
harus menghindari supervisi yang ketat, dengan membiarkan bawahan bekerja sendiri 
(otonomi) sepanjang pekerjaan itu memungkinkan dan menerapkan prinsip 
partisipasi. Diterapkannya prinsip partisispasi membuat bawahan sepenuhnya 
merencanakan dan melaksanakan pekerjaannya dan diharapkan memiliki kinerja yang 
positif. 
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2. Penghargaan 
Sebagai lanjutan dari keberhasilan pelaksanaan, pemimpin harus memberi pernyataan 
pengakuan terhadap keberhasilan bawahan, hal itu dapat ditunjukkan  dengan 
berbagai cara yaitu:  
a. Langsung menyatakan keberhasilan di tempat pekerjaannya, lebih baik dilakukan 
sewaktu ada orang lain 
b. Memberi hadiah berupa uang tunai, dalam hal ini pimpinan memberi layaknya fee 
atas keberhasilan tugas yang tengah diamanahkan kepada bawahan, sehingga 
bawahan merasa mendapatkan perhatian lebih atas apa yang telah dikerjakannya. 
c. Memberikan medali dan surat penghargaan, medali sebagai bukti bahwa bawahan 
sudah melakukan tugasnya dengan baik, dan surat penghargaan untuk 
membuktikan bahwa pekerjaan yang sudah dilakukan memang diakui oleh atasan.   
d. Memberikan kenaikan gaji dan promosi jabatan, kenaikan gaji dalam hal ini 
tentunya berkaitan dengan kebijakan perusahaan. Dan memberikan promosi untuk 
kenaikan jabatan kepada bawahan dengan tujuan menagngkat motivasi mereka 
untuk bekerja lebih baik sesuai harapan perusahaan. 
3. Pekerjaan itu sendiri 
Pimpinan harus membuat kondisi dimana bawahan mengerti akan pentingnya pekerja  
an yang dilakukannya dan membuat bawahan menghindari kebosanan rutinita`s 
pekerjaan dengan berbagai macam cara, serta dapat menempatkan orang yang tepat di 
waktu yang tepat.  
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4. Pengembangan dan Kemajuan 
Pengembangan merupakan salah satu faktor motivasi bagi bawahan. Faktor 
pengembangan ini benar-benar berfungsi sebagai motivator, maka pemimpin dapat 
memulainya dengan melatih bawahannya untuk pekerjaan yang lebih bertanggung 
jawab. Bila hal tersebut  sudah dilakukan,  pemimpin dapat  memberi rekomendasi 
tentang bawahan yang siap untuk pengembangan, pengembangan dapat dilakukan 
dengan cara mengirim karyawan untuk melakukan pelatihan dan promosi kenaikan 
jabatan. 
 
2.2. Penelitian Terdahulu 
Tabel 2.1  
Penelitian Yang Relevan 
 
No Penulis Variabel Tahun Hasil 
1. Marti 
'Lo'pez-
Andreu dan 
Joan Miquel 
Verd 
Variabel X1 adalah 
kebijakan perusahaan 
Variabel X2 adalah 
strategi perusahaan 
Variabel Y 
Pengembangan Karir  
2013 Hasil analisis 
menunjukkan bahwa 
kombinasi metode 
organisasi baru, bersama 
dengan kebijakan sumber 
daya manusia yang 
dikembangkan oleh 
perusahaan, mengurangi 
kesempatan untuk 
promosi dan juga tingkat 
kontrol atas transisi. 
Dengan demikian, 
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pengembangan karir 
terutama ditandai dengan 
karakteristik individu 
(kredensial pendidikan, 
usia dan jenis kelamin) 
yang sulit atau tidak 
mungkin untuk 
mengubah, dan untuk 
tingkat yang jauh lebih 
rendah dengan sumber 
daya (pelatihan sebagian 
besar internal) 
perusahaan 
menyediakan. 
 
2. Dwi 
Wahyuni, 
Hamidah 
Nayati 
Utami, Ika 
Ruhana 
Variabel Y adalah 
Prestasi Kerja 
 
Variabel X adalah 
Pengembangan Karir 
 
2014  Berdasarkan hasil 
yang didapat dalam 
penelitian ini dapat 
disimpulkan terdapat 
pengaruh yang signifikan 
secara simultan terhadap 
prestasi kerja karyawan 
sebesar 65,3% dan 
sisanya sebesar 34,7% 
variabel prestasi kerja 
dipengaruhi oleh variabel 
lain yaitu faktor 
motivasi.  
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 implementasi 
pengembangan karier 
memiliki pengaruh 
paling dominan terhadap 
prestasi kerja karyawan 
PT. Astra International, 
Tbk Daihatsu Malang 
karena implementasi 
pengembangan karier 
memiliki nilai t hitung 
paling besar sebesar 
4,197. 
3. Leni 
November 
& 
Suryalena 
Variabel Y adalah 
Kinerja Karyawan 
 
Variabel X1 adalah 
Disiplin Kerja 
 
Variabel X2 adalah 
Pengembangan Karir 
2017  Hasil output uji 
hipotesis disiplin kerja 
menggunakan uji t 
diperoleh hasil (6,718) 
> (1,999). Artinya 
variabel disiplin kerja 
berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan pada 
PT. Riau. 
 Hasil output uji 
hipotesis 
pengembangan karir 
menggunakan uji t  
diperoleh hasil (7,954) 
> (1,999). Maka dapat 
disimpulkan bahwa 
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hipotesis nol (Ho) 
ditolak dan hipotesis 
alternative (Hₐ) 
diterima. Artinya 
variabel 
pengembangan karir 
berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja 
karyawan pada PT. 
Riau Media Televisi 
(Rtv) Pekanbaru 
 Hasil output uji 
hipotesis disiplin kerja 
dan pengembangan 
karir terhadap kinerja 
karyawan 
menggunakan uji F 
diperoleh hasil 
(36,605) > (3,15). Jadi 
dengan demikian maka 
Ho ditolak dan Hₐ 
diterima. Artinya 
disiplin kerja (X1) dan 
pengembangan karir 
(X2) berpengaruh 
terhadap variabel 
dependen kinerja 
karyawan (Y). 
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4 Faradista R, 
Paputungan 
Variabel Y adalah 
Kinerja Karyawan 
 
Variabel X2 adalah 
Motivasi 
 
Variabel X2 Jenjang 
Karir 
 
Variabel X3 Disiplin 
Kerja 
 
2013  Motivasi 
memiliki pengaruh 
terhadap Kinerja 
karyawan dimana dengan 
termotivasi yang tinggi 
maka karyawan dapat 
meningkatkan kinerja 
pada di Bank Sulut 
Cabang Calaca.  
 Jenjang Karir 
memiliki pengaruh 
terhadap Kinerja 
karyawan hal ini 
karyawan mendapat 
kesempatan untuk 
meningkatkan karir pada 
Bank Sulut Cabang 
Calaca.  
 Disiplin Kerja 
memiliki pengaruh 
terhadap Kinerja 
Pegawai di Bank Sulut 
Cabang Calaca dan 
Disiplin Kerja 
merupakan variabel yang 
paling dominan 
berpengaruh terhadap 
Kinerja Karyawan Bank 
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Sulut Cabang Calaca. 
5 Suprihati X1 adalah Pendidikan 
dan Pelatihan 
X2 adalah Motivasi 
X3 adalah Intensif 
X4 adalah Lingkungan 
Kerja 
 
Y adalah Kinerja 
Karyawan 
2014  Pengaruh 
variabel diklat terhadap 
kinerja karyawan adalah 
positif, artinya semakin 
tinggi diklat maka 
kinerja karyawan akan 
meningkat. 
 Pengaruh 
variabel motivasi 
terhadap kinerja 
karyawan adalah positif, 
artinya semakin tinggi 
motivasi, maka kinerja 
karyawan akan 
meningkat. 
 Pengaruh 
variabel insentif 
terhadap kinerja 
karyawan adalah positif, 
artinya semakin tinggi 
insentif maka kinerja 
karyawan akan 
meningkat. 
 Pengaruh 
variabel lingkungan 
kerja terhadap kinerja 
karyawan adalah negatif, 
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artinya semakin tinggi 
variabel lingkungan 
kerja maka kinerja 
karyawan akan menurun 
6 Kiki Rindy 
Arini 
Mochammad 
Djudi 
Mukzam Ika 
Ruhana 
X1 adalah 
Kemampuan Kerja 
X2 adalah Motivasi 
Kerja 
 
Y adalah Kinerja 
Karyawan 
2015 Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa 
kemampuan kerja dan 
motivasi kerja 
berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan sebesar 
30,7%. Sedangkan 
sisanya 69,3% variabel 
kinerja karyawan akan 
dipengaruhi oleh variabel 
lainseperti : upah, 
keamanan kerja, kondisi 
kerja, prestasi, pelatihan, 
pengalaman kerja dan 
lain-lain. Saran yang 
diberikan kepada 
perusahaan adalah 
perusahaan bisa 
meningkatkan 
kemampuan kerja 
karyawannya melalui 
pelatihan-pelatihan yang 
diberikan kepada 
karyawan yang 
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membutuhkan dan 
meningkatkan hubungan 
kerja antar karyawan 
dengan cara pemberian 
tugas secara kelompok. 
7 Jian Zhang, 
Ying Zhang, 
Yahui Song, 
Zhenxing 
Gong 
Y adalah Kinerja 
Karyawan 
 
X1 adalah hubungan 
extrinsic 
X2 regulasi yang 
teridentifikasi  
X3 Motivasi Intrinsik 
2016 ketika motivasi intrinsik 
dan tiga jenis motivasi 
ekstrinsik dinilai, hanya 
diidentifikasi regulasi 
memiliki hubungan yang 
signifikan untuk  kinerja 
interpersonal dan kinerja 
adaptif. 
8 Renaldy 
Massie, 
Bernhard 
Tewal, Greis 
Sendow 
 X1 adalah 
Perencanaan Karir 
X2 adalah Pelatihan 
X3 adalah 
Pengembangan Karir 
 
Y adalah Kinerja 
Pegawai 
2015 Hasil perhitungan yang 
telah dilakukan, 
pengembangan karir 
berpengaruh negatif 
terhadap kinerja pegawai 
dibuktikan dengan hasil 
statistic uji t yang 
memiliki nilai 
signifikansi lebih besar 
dari 5%. Selain itu nilai 
uji t yang diperoleh 
dimana t hitung lebih 
kecil dari nilai t table 
dengan koefisien regresi 
yang bernilai negatif. 
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9 Ahmad 
Munif, 
Tatiek 
Nurhayati, 
Hardani 
Widhiastuti  
X1 Pengembangan 
Karir 
X2 Motivasi Ekstrinsik 
X3 Motivasi Intrinsik 
 
Y Kinerja  
2015  Berdasarkan hasil 
penelitian diketahui 
bahwa pengembangan 
karir berpengaruh 
positif dan signifikan 
terhadap kinerja 
karyawan KJPP NDR 
yang ditunjukkan 
dengan taraf 
signifikansinya 0,037 
(< 0,05).  
 Berdasarkan hasil 
penelitian diketahui 
bahwa motivasi 
intrinsik berpengaruh 
positif dan signifikan 
terhadap kinerja 
karyawan KJPP 
NDR yang 
ditunjukkan dengan 
taraf signifikansinya 
0,000 (< 0,05). 
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2.3. Kerangka Pemikiran 
Kerangka pemikiran digunakan untuk membantu penelitian yang akan 
dilakukan oleh seorang peneliti, kerangka ini berisi tentang alur bagaimana penelitian 
akan dilakukan. Berikut kerangka peelitian yang akan digunakan peneliti untuk 
membantu penelitiannya : 
Gambar 2 1  
Kerangka Berfikir 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Keterangan : 
X1 : Variable independent   
X2 : Variabel independen 
Y : Variabel dependent  
H1 : Hipotesis 1 
H2 : Hipotesis 2 
  
PENGEMBANGAN 
KARIR 
X1 
MOTIVASI INTRINSIK 
X2 
KINERJA KARYAWAN 
Y 
H1 
H2 
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2.4. Hipotesis 
Pengembangan karir yang ada pada sebuah perusahaan tentunya dapat 
mempengaruhi psikologi karyawan, entah itu untuk memberi dukungan terhadap 
karyawan, ataupun sebaliknya sebagai kemunduran karyawan. Pengembangan karir 
merupakan gabungan dari kebutuhan pelatihan dimasa akan datang dan perencanaan 
sumber daya manusia dari sudut pandang pegawai, pengembangan karir memberikan 
gambaran mengenai jalur-jalur karir dimasa akan datang didalam organisasi dan 
menandakan kepentingan jangka panjang dari organisasi terhadap para pegawainya 
(Palampanga, 2016) 
Pada penelitian yang dilakukan Distyawsati (2017) Untuk variabel 
pengembangan karier, hasil perhitungannya menunjukkan bahwa nilai koefisien 
regresi sebesar 0,176, sementara tingkat signifikasi t sebesar 0,010. Dengan demikian 
nilai sig t < 0,05 pada taraf kepercayaan 95%. Sehingga dapat dinyatakan bahwa 
varibel Pengembangan Karir mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja 
Aparatur Pengawas Inspektorat Daerah Propinsi Sulawesi Tengah. Dengan demikian 
hipotesis ketiga menyatakan bahwa: Pengembengan karier berpengaruh terhadap 
kinerja Aparatur Pengawas Inspektorat Daerah Propinsi Sulawesi Tengah. 
H1  :Pengembangan  karir berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan PDAM 
Tirto Negoro. 
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Penelitian yang telah dilakukan Maulana & Djamhur (2015)  Koefisien 
regresi Motivasi Instrinsik (X1) bertanda positif sebesar 0,207, yang berarti 
perubahan Motivasi Instrinsik searah dengan nilai Kinerja Karyawan. Hasil yang 
diperoleh berarti semakin tinggi Motivasi Instrinsik akan diikuti dengan 
peningkatan Kinerja Karyawan. Juga pada penelitian yang dilakukan Prahiawan & 
Simbolon (2014) yang menyimpulkan penelitiannya berdasarkan pengujian pada 
uji T terhadap motivasi intrinsik didapat nilai t hitung 5,703 dan nilai t tabel 
1,996008 (thitung > ttabel atau 5,703 > ttabel 1,996008) maka Ho ditolak dan Ha 
diterima. Hal ini berarti hipotesis 1 (H1) yang menyatakan bahwa terdapat 
pengaruh yang signifikan antara motivasi intrinsik terhadap kinerja karyawan pada 
PT Intimas Lestari Nusantara terbukti. Dengan dua penelitian yang menyimpulkan 
bahwa motivasi intrinsik berpengaruh signifikan terhadap kinerja diatas, maka 
peneliti mendapatkan hipotesis sebagai berikut : 
H2 : Motivasi intrinsik berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
3.1.Waktu dan Wilayah Penelitian 
Penelitian dengan judul Pengaruh Pengembangan Karir dan Motivasi Intrinsik 
terhadap Kinerja Karyawan akan dilakukan dengan tempat dan wilayah penelitian 
sebagai berikut : 
Nama Lembaga : PDAM “Tirto Negoro” 
Alamat  : Jl. Ronggowarsito No. 18, Sragen Wetan, Kec. Sragen, 
    Kabupaten Sragen, Jawa Tengah  
Waktu   : Februari 2019 
Lama   : 1 Bulan 
 
3.2.Jenis Penelitian 
Untuk penelitian yang akan dilakukan ini  menggunakan metode penelitian 
kuantitatif dan bersifat deskriptif. Dimana penelitian yang berbentuk angka-angka 
dan menggunakan analisa statistik dalam penyelesaiannya. Mulyadi (2011) Masalah 
kuantitatif lebih umum memiliki wilayah yang luas, tingkat variasi yang kompleks 
namun berlokasi dipermukaan. Tujuan memilih metode kuantitatif juga bertujuan 
untuk memastikan hasil yang didapat adalah konkret. 
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Analisis deskriptif disini bertujuan untuk menjelaskan fakta fakta dilapangan 
guna memunculkan ke dalam lembar penelitian yang ditulis. Dengan demikian 
metode penelitian yang berjudul pengaruh pengembangan karir dan motivasi intrinsik 
terhadap kinerja karyawan ini sangat sesuai dengan metode kuantitatif dan analisis 
deskriptif tersebut. 
 
3.3.Populasi, Sampel, dan Teknik Pengambilan Sampel 
3.3.1. Populasi 
Penulis dalam melakukan penelitiannya menggunakan populasi karyawan 
PDAM Tirto Negoro Kabupaten Sragen sebagai objek, dengan jumlah karyawan 
secara total adalah 237 karyawan dengan jabatan karyawan adalah karyawan kontrak, 
calon pegawai, dan pegawai tetap.  
3.3.2. Sampel 
Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini 
menggunakan teknik purposive sampling, yaitu teknik penentuan sampel dengan 
pertimbangan tertentu (Sugiyono, 2017: 144). Perhitungan sampel menggunakan 
rumus Slovin, dimana : 
 
 
Keterangan :  
n  : Ukuran sampel/ jumlah responden  
𝑛 = 
𝑁 
1 + 𝑁 ( 𝑒 ) 2 
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N  : Ukuran populasi  
E  : prosentase kelonggaran ketelitian pengambilan sampel yang masih bisa              
ditolerir , e=0,1  
Dalam rumus slovin ada ketentuan sebagai berikut :  
Nilai e = 0,1 (10%) untuk populasi dalam jumlah besar  
Nilai e = 0,2 (20%) untuk populasi dalam jumlah kecil  
           Jadi rentang sampel yang dapat diambil dari teknik Solvin adalah antara 10-20 
% dari populasi penelitian. Jumlah populasi dalam penelitian ini adalah sebanyak 237 
karyawan. Sehingga prosentase kelonggaran yang digunakan adalah 10 % dan hasil 
perhitungan dapat dibulatkan mencapai kesesuaian. Maka untuk mengetahui sampel 
penelitian, dengan perhitungan sebagai berikut :  
𝑛 =
𝑁
 1 + Ne2
 
𝑛 =
237
 1 + 237(10%)2
 
    =  70 Karyawan 
 Karena jumlah minimal sampel yang harus digunakan berjumlah 70 siswa, 
maka peneliti menentukan jumlah sampel dalam penelitian ini berjumlah 100. Hal ini 
didasarkan bahwa 100 responden telah memenuhi syarat berdasarkan rumus Slovin. 
Dan selain itu 100 responden juga sudah memenuhi minimal sampel dengan rumus 
jumlah variabel di kali 10, yaitu 3 dikali 10 sama dengan 30 responden. 
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Kriteria pengambilan sampel yang telah ditentukan oleh penulis adalah 
karyawan yang sekurang-kurangnya telah menduduki status “karyawan kontrak” atau 
lebih tinggi, itu disebabkan karena status kepegawaian yang ada di PDAM adalah 
honorer – kontrak  – capeg (calon pegawai) – pegawai. Sehingga paling tidak sampel 
yang dipilih sudah merasakan bagaimana keadaan dan kondisi di PDAM mengenai 
proses saat statusnya naik ke janjang yang lebih tinggi, atau pada penelitian ini 
sampel karayawan yang saya gunakan adalah pekerja yang berstatus karyawan tetap, 
calon pegawai, dan pegawai tetap.   
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3.4.Data dan Sumber Data 
Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer. Penulis 
melakukan survey dan pengamatan secara langsung terhadap objek yang dutuju 
(PDAM Tirto Negoro Sragen). Salah satunya adalah dengan wawancara dengan 
pegawai dan melakukan penyebaran kuesioner terhadap pekerja. 
 
3.5. Tekhnik Pengumpulan Data 
Dalam penelitian peneliti menggunakan tekhnik pengumpulan data sebagai 
berikut : 
3.5.1. Kuesioner  
Penelitian ini menggunakan kuesioner sebagai media untuk mencari data 
yang ada di perusahaan. Dan pada penelitian ini peneliti menggunakan cara mandiri 
dalam penyebaran kuesioner. Penelitian ini dibagi dalam dua bagian yaitu, bagian 
pertama merupakan pernyataan identitas responden. Bagian kedua merupakan 
pernyataan dari semua variabel dengan menggunakan pernyataan tertutup dan skala 
interval. Daftar jawaban pernyataan diisi oleh karyawan PDAM tirto negoro Sragen 
dengan memilih alternatif jawaban yang sudah tersedia. Hal ini dimaksudkan untuk 
memudahkan responden dalam menjawab pernyataan yang ada. Pada penyebaran 
kuesioner ini penulis melakukan metode yaitu datang langsung ke perusahaan dan 
menitipkan lembar kuesioner terhadap admin kantor guna membantu menyebarkan 
kuesioner, itu disebabkan karena tidak setiap hari semua karyawan datang ke kantor 
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pusat yang ada di Sragen kota. Maka di setiap Minggu, tepatnya hari Senin petugas 
admin kantor menyebarkan kepada ketua rayon untuk disebar lagi terhadap 
bawahannya di kecamatan-kecamatan. Dan waktu yang dibutuhkan untuk 
melakukan penyebaran hingga selesai diambil adalah 6 minggu. 
 
3.5.2. Observasi 
Kegiatan pengamatan langsung (mandiri) terhadap objek penelitian dengan 
tujuan untuk memperoleh data yang dapat mendukung hasil kuesioner yang telah 
disebarkan kepada responden. Hal ini juga dapat membantu peneliti untuk melihat 
secara langsung situasi dan kondisi yang ada di lingkungan PDAM tirto negoro. 
Dalam hal ini responden adalah karyawan PDAM tirto negoro Kabupaten Sragen 
dalam semua jabatannya. 
 
3.6. Variabel Penelitian 
Darmawan (2013), variabel penelitian adalah suatu hal yang berbentuk apa 
saja yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari sehingga diperoleh informasi 
tentang hal tersebut kemudian ditarik kesimpulan. Adapun variabel dalam penelitian 
ini terbagi menjadi dua yaitu :   
3.6.1. Variabel Dependen (Y) 
Variabel dependen yang sering disebut juga variabel output, kriteria, 
konsekuen. dalam bahasa Indonesia variabel ini sering disebut variabel terikat , 
dimana variabel ini merupakan variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi akibat 
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adanya alasan variabel bebas. Dalam penelitian ini variabel dependen yang digunakan 
adalah Kinerja Karyawan.  
3.6.2. Variabel Independen (X)   
Variabel independen atau variabel bebas yang biasa disebut juga variabel 
stimulus  merupakan variabel yang akan mempengaruhi variabel terikat, atau dengan 
kata lain variabel bebas merupakan penyebab terbentuknya variabel terikat. Variabel 
bebas yang digunakan dalam penelitian ini adalah Pengembangan Karir (X1) dan 
Motivasi Intrinsik (X2). 
 
3.7. Definisi Operasional Variabel 
Faridista (2013), Definisi operasional adalah penentuan konstruk sehingga 
menjadi variabel yang dapat diukur. Untuk memperjelas variabel – variabel yang 
digunakan dalam penelitian ini, dikemukakan batasan - batasan definisi operasional 
yang akan digunakan sebagai bahan acuan dan dijabarkan dalam bentuk kuesioner. 
Adapun definisi operasional variabel dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 
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Tabel 3.1  
Definisi Operasional Variabel 
 
No Variabel Definisi Operasional Variabel Indikator 
Variabel Dependen 
1 Kinerja 
Karyawan 
(Rue dan Byars dalam Triyanto, 
2012) yang mendefinisikan bahwa 
kinerja sebagai derajat tingkat 
pemenuhan tugas yang dibuat 
berdasarkan pada pekerjaan 
karyawan. 
(Yati Suhartini, 
2015): 
 
1. Kuantitas 
2. Kualitas 
3. Ketetapan Waktu 
Variabel Independen 
2 Pengembangan 
Karir 
(Leni November & Suryalena, 2017) 
Pengembangan karir (career 
development) adalah suatu kondisi 
yang menunjukkan adanya 
peningkatan status seseorang dalam 
suatu organisasi pada jalur karir 
yang telah ditetapkan dalam 
organisasi yang bersangkutan.  
 
T.Hani Handoko, 
1994 dalam (Yusuf, 
2015:183-184) : 
 
1. Prestasi Kerja 
2. Eksposure 
(promosi dari 
atasan) 
3. Kesetiaan pada 
organisasi 
4. Kesempatan 
untuk utmbuh & 
berkembang 
5. Mentoring 
3 Motivasi 
Intrinsik 
Herzberg dalam Noor (2013 : 250-
251) motivasi intrinsik merupakan 
pendorong semangat kerja karyawan 
yang bersumber dari dalam diri 
individual setiap orang, dalam hal 
ini karyawan dalam bekerja. 
Herzberg dalam 
Noor (2013 : 250-
251) : 
 
3. Tanggung jawab  
4. Penghargaan 
5. Pekerjaan itu 
sendiri 
6. Pengembangan 
dan kemajuan 
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3.8. Uji Instrumen 
Penilaian atas jawaban responden tentang penelitian diatas menggunakan 
skala interval. caranya adalah dengan memberikan dua kategori ekstrim yaitu 1= 
sangat tidak setuju, dan 10= sangat setuju (Ferdinand,2014:206). Dengan skala 
interval, maka variabel yang akan diukur dijabarkan menjadi indikator variabel. 
Kemudian indikator tersebut dijadikan sebagai titik tolak untuk menyusun item-item 
instrumen yang berupa pernyataan atau pertanyaan. Jawaban setiap instrument 
menggunakan skala interval yang mempunyai gradasi positif sampai sangat negative. 
 
Tabel 3.2  
Skor Skala Interval 
 
Sangat 
Tidak 
Setuju 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
Sangat 
Setuju 
 
3.8.1. Uji Validitas 
Uji validitas adalah uji tentang kemampuan suatu kuesioner sehingga benar-
benar dapat mengukur apa yang ingin diukur (Astuti, 2016). Hasil penelitian yang 
valid bila terdapat kesamaan antara data yang terkumpul dengan data yang 
sesungguhnya terjadi pada objek yang diteliti Sugiyono (2012).  
Uji validitas digunakan untuk memilih pertanyaan yang relevan untuk 
analisis. Uji validitas dengan melihat koreksi antara skor masing-masing item 
pertanyaan dengan skor total. Metode yang digunakan dalam uji validitas dalam 
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penelitian ini adalah pearson product moment dengan membandingkan angka 
koefisien korelasi. Kuisioner dianggap valid jika nilai rhitung>rtabel. sedangkan jika nilai 
rhitung<rtabel berarti dinyatakan tidak valid. (Ghozali, 2016).  
 
3.8.2. Uji Reliabilitas 
Reliabilitas menunjukkan akurasi dan ketepatan dari pengukurannya 
(Darmawan, 2013). Reliabilitas berhubungan dengan akurasi (accurately) dari 
pengukurannya. Suatu hasil pengukur dikatakan reliabel (dapat diandalkan) jika dapat 
dipercaya, maka hasil dari pengukurannya harus konsisten. Dikatakan konsisten jika 
beberapa pengukuran terhadap subyek yang sama diperoleh tidak berbeda Kriteria uji 
reliabilitas yaitu jika nilai α (Alpha Cronbach) ≥ 0,7 maka instrumen penelitian 
dikatakan reliabel, sebaliknya jika nilai α (Alpha Cronbach) < 0,7 maka instrumen 
penelitian dikatakan tidak reliabel. (Ghozali, 2016).  
 
3.9. Uji Asumsi Klasik 
Uji asumsi klasik digunakan untuk mendeteksi ada atau tidaknya 
penyimpangan asumsi klasik atau persamaan regresi yang digunakan. Pengujian ini 
terdiri dari uji normalitas, uji multikolonearitas,  dan uji heteroskedastisitas. 
3.9.1. Uji Normalitas 
Uji normalitas dimaksudkan untuk masing-masing variabel. Pengujian ini 
dilakukan untuk masing-masing variabel. Penelitian ini menggunakan Kolmogorov 
Smirnow Test.  Ghozali (2005:114) mengatakan Jika nilai probabilitas > 0,05 maka 
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model regresi memenuhi asumsi normalitas, namun sebaliknya jika data memiliki 
nilai probabilitas < 0,05 maka model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas. 
Model regresi yang baik adalah distribusi data normal atau mendekati normal. Untuk 
mendeteksi normalitas juga dapat melihat grafik normal plot of Regresion 
Standarized Residual. Deteksi melihat penyebaran data titik pada sumbu diagonal dari 
grafik . 
 
3.9.2. Uji Multikolonieritas 
Sugiyono (2009) menjelaskan bahwa tujuan uji multikolonearitas digunakan 
untuk menguji apakah model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas 
(independen). Artinya antar variabel yang terdapat dalam model memiliki hubungan 
yang sempurna. Ghozali (2005:91) menjelaskan model regresi yang baik seharusnya 
tidak terjadi korelasi diantara variabel independen. Hasil uji multikolonearitas dapat 
diketahui dari nilai varience Inflation Faktor (VIF) < 10 dan nilai tolance > 0,1, maka 
dapat dikatakan bahwa dalam model regresi tidak terdapat gangguan Multikolineritas. 
 
3.9.3. Uji Heteroskedastisitas 
Ghozali (2006:92) Heteroskedastisitas digunakan untuk mengetahui ada 
tidaknya penyimpangan asumsi klasik heteroskedastisitas, yaitu adanya 
ketidaksamaan varian residual untuk semua pengamatan pada model regresi. Metode 
yang dapat digunakan untuk menguji Heteroskedastisitas, yaitu metode Gletser. Jika 
titik tersebar secara acak dan tersebar baik dibawah maupun di atas angka 0, maka 
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dapat dikatakan bahwa dalam model regresi tidak terdapat gangguan 
heteroskedastitas. Pengujian yang dilakukan dengan membandingkan nilai 
probabilitas > 0,05 yang berarti terjadi heteroskedastisitas. 
Uji heterokedastisitas dapat dilihat juga dengan grafis plot (scatterpot) 
dimana penyebaran titik-titik yang ditimbulkan terbentuk secara acak, tidak 
membentuk sebuah pola tertentu serta arah perubahannya berada di atas maupun 
dibawah angka 0 pada sumbu Y, dengan demikian tidak terjadi gejala 
heteroskedastisitas pada regresi ini, sehingga regresi yang dilakukan layak dipakai 
(Sugiyono, 2009) 
3.10. Regresi Linier Berganda 
3.10.1. Analisis Regresi Linier Berganda 
Analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah regresi berganda yaitu 
model regresi yang menganalisis lebih dari satu variabel independen. Persamaan 
regresi yang dirumuskan berdasarkan hipotesis yang dikembangkan adalah sebagai 
berikut : 
Y= α + β1X1 + β2X2 + e  
Dimana:  
Y    : Kinerja Karyawan 
α  : Konstanta  
β1-β3   : koefisien regresi  
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X1   : Pengembangan Karir   
X2  : Motivasi Intrinsik     
e   : Error  
 
3.11. Uji Ketepatan Model 
3.11.1. Uji Koefisien Determinasi (R2) 
Kuncoro (2007:100-101) Koefisian determinasi digunakan untuk mengetahui 
presentase variabel independen secara bersama-sama dapat menjelaskan variabel 
dependen. Nilai koefisien determinasi adalah diantara nol dan satu, jika koefisien 
determinasi (R2) = 1, artinya variabel independen memberikan semua informasi yang 
dibutuhkan untuk memprediksikan variasi variabel dependen. Jika koefisien 
determinasi (R2) = 0, artinya variabel tidak mampu dalam menjelaskan variasi- 
variasi dependen 
 
3.11.2. Uji Koefisien Regresi (Uji t) 
Uji dengan t test ini bertujuan untuk mengetahui besarnya pengaruh masing-
masing variabel independen secara individu terhadap variabel dependen. Pengujian 
dilakukan dengan membandingkan t hitung dengan t tabel. Jika t hitung lebih besar 
dari T tabel pada tingkat kepercayaan 95% atau p-velue < 0,05 maka Ha diterima, 
yang artinya variabel independen yang diuji secara parsial mempunyai pengaruh 
terhadap variabel dependen. 
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BAB IV 
ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
 
 
4.1. Karakteristik Responden 
Responden dalam penelitian ini adalah karyawan PDAM Tirto Negoro 
Kabupaten Sragen. Pengambilan sampel yang digunakan yaitu dengan menggunakan 
purposive sampling, dimana metode ini digunakan karena tidak semua karyawan di 
PDAM dapat memenuhi kriteria yang sudah ditentukan peneliti, seperti strata 
kepegawaian yang dimiliki seorang pegawai, lalu lama bekerja di pdam sehingga 
mempunyai pengalaman dalam hal kenaikan strata dalam kepegawaian yang 
dicapaiu. Data di peroleh dari hasil kuisioner dengan melalui daftar pertanyaan yang 
sudah diberikan peneliti. Secara rinci karakteristik responden di jelaskan dalam tabel 
berikut ini:  
Tabel 4.1  
Karakteristik Responden Berdasarkan Pangkat atau Jabatan Fungsional 
 
Dari tabel 4.1 di atas dapat diketahui bahwa proporsi paling dominan dalam 
pengisian kuesioner adalah responden dengan jabatan pegawai tetap, yakni sebesar 74 
%, lalu diikuti dengan responden dengan jabatan calon pegawai sebesar 14 %, dan 
yang terakhir adalah responden dengan jabatan karyawan kontrak sebesar 12 %. 
No  Kelas  Jumlah  Prosentase  
1  Karyawan Kontrak 12 12 % 
2  Calon Pegawai (Capeg) 14   14 % 
3  Pegawai Tetap  74  74 % 
  Jumlah  100  100%  
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Tabel 4.2  
Karakteristik Responden Berdasarkan Gender 
 
No   Jenis Kelamin Jumlah Prosentase 
1  Laki-Laki  69 69 % 
2  Perempuan  31 31 % 
  Jumlah 100 100% 
 
Dari tabel 4.2 di atas dapat diketahui bahwa proporsi paling besar adalah dari 
responden laki - laki yaitu sebesar 69 %. Kemudian responden perempuan berjumlah 
31 %.  
Tabel 4.3  
Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja 
 
No   Lama Bekerja (Tahun) Jumlah Prosentase 
1  4 – 8  46 46 % 
2  9 – 15 24 24 % 
3 > 16 30 30 % 
 Jumlah 100 100% 
 
Dari tabel 4.3 diatas, dapat dilihat bahwa karyawan yang bekerja paling 
dominan menjadi responden adalah antara 4 – 8 tahun, yakni sebanyak 46 %, lalu 
karyawan dengan lama bekerja diatas 30 tahun sebanyak 30 %, dan selanjutnya 
karyawan dengan lama bekerja selama 9 – 15 tahun sebanyak 24 %. 
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4.2. Analisis Data 
4.2.1. Hasil Uji Instrumen Data 
a. Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk memilih pertanyaan yang relevan dan sesuai 
untuk analisis. Uji validitas dengan melihat hasil antara skor masing-masing item 
pertanyaan dengan skor total. Metode yang digunakan dalam uji validitas dalam 
penelitian ini adalah pearson product moment dengan membandingkan angka 
koefisien korelasi. Kuisioner dianggap valid jika nilai rhitung>rtabel. sedangkan jika nilai 
rhitung<rtabel berarti dinyatakan tidak valid. (Ghozali, 2016).  
Hasil uji validitas pada indikator –indikator penelitian ini terdapat pada tabel 
berikut :  
Tabel 4.4 Hasil Uji Validitas Variabel Kinerja Karyawan 
Sumber : Data yang diolah, 2019 
Berdasarkan pengujian pada tabel uji validitas diatas, diketahui bahwa nilai 
rhitung>rtabel, r tabel dalam penelitian ini sebesar 0.1966 sehingga dapat disimpulkan 
bahwa semua indikator variabel Kinerja Karyawan dalam penelitian ini adalah valid. 
 
Item-Total Statistics 
 Corrected Item-Total Correlation 
KK1 .214 
KK2 .612 
KK3 .774 
KK4 .697 
KK5 .833 
KK6 .774 
Kinerja_Karyawan 1.000 
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Sehingga pertanyaan pada variabel Kinerja Karyawan relevan atau sesuai dengan 
analisis dalam penelitian ini. 
Tabel 4.5 
Hasil Uji Validitas Variabel Pengembangan Karir 
Item-Total Statistics 
 Corrected Item-Total Correlation 
PK1 .786 
PK2 .787 
PK3 .864 
PK4 .725 
PK5 .830 
PK6 .637 
PK7 .580 
PK8 .617 
Pengembangan_Karir 1.000 
Sumber : dari data yang diolah, 2019 
 
Berdasarkan pengujian pada tabel uji validitas diatas, diketahui bahwa nilai r 
hitung > r tabel, r tabel dalam penelitian ini sebesar 0.1966 sehingga dapat 
disimpulkan bahwa semua indikator variabel pengembangan karir dalam penelitian 
ini adalah valid. Sehingga pertanyaan pada variabel pengembangan karir relevan atau 
sesuai dengan analisis dalam penelitian ini.  
Tabel 4.6 
Hasil Uji Validitas Variabel Motivasi Intrinsik 
Sumber : dari data yang diolah, 2019 
Berdasarkan pengujian pada tabel uji validitas diatas, diketahui bahwa nilai 
rhitung>rtabel, r tabel dalam penelitian ini sebesar 0.1966 sehingga dapat disimpulkan 
Item-Total Statistics 
 Corrected Item-Total Correlation 
MI1 .526 
MI2 .753 
MI3 .625 
MI4 .783 
MI5 .791 
MI6 .699 
MI7 .536 
Motivasi_Intrinsik 1.000 
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bahwa semua indikator variabel motivasi intrinsik dalam penelitian ini adalah valid. 
Sehingga pertanyaan pada variabel motivasi intrinsik relevan atau sesuai dengan 
analisis dalam penelitian ini. 
 
b. Uji Reliabilitas 
Reliabilitas menunjukkan akurasi dan ketepatan dari pengukurannya. 
(Darmawan, 2013) Reliabilitas berhubungan dengan akurasi (accurately) dari 
pengukurannya. Suatu hasil pengukur dikatakan reliabel (dapat diandalkan) jika dapat 
dipercaya, maka hasil dari pengukurannya harus konsisten. Dikatakan konsisten jika 
beberapa pengukuran terhadap subyek yang sama diperoleh tidak berbeda Kriteria uji 
reliabilitas yaitu jika nilai α (Alpha Cronbach) ≥ 0,7 maka instrumen penelitian 
dikatakan reliabel, sebaliknya jika nilai α (Alpha Cronbach) < 0,7 maka instrumen 
penelitian dikatakan tidak reliabel. (Ghozali, 2016).  
Adapun uji reliabilitas dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 
Tabel 4.7 
Hasil Uji Reliabilitas Variabel Kinerja Karyawan 
 
 
 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.778 7 
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Berdasarkan pengujian pada tabel uni reliabilitas diketahui bahwa variabel 
Kinerja Karyawan mempunyai Cronbach Alpha lebih besar dari 0,7 maka dapat 
disimpulkan bahwa keseluruhan variabel Kinerja Karyawan dalam penelitian ini 
adalah reliabel. 
Tabel 4.8 
Hasil Uji Reliabilitas Variabel Pengembangan Karir 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.784 9 
 
 
Berdasarkan pengujian pada tabel uni reliabilitas diketahui bahwa variabel 
Pengembangan Karir mempunyai Cronbach Alpha lebih besar dari 0,7 maka dapat 
disimpulkan bahwa keseluruhan variabel Pengembangan Karir dalam penelitian ini 
adalah reliabel.  
Tabel 4.9 
Hasil Uji Reliabilitas Variabel Motivasi Intrinsik 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.779 8 
 
Berdasarkan pengujian pada tabel uni reliabilitas diketahui bahwa variabel 
Motivasi Intrinsik mempunyai Cronbach Alpha lebih besar dari 0,7 maka dapat 
disimpulkan bahwa keseluruhan variabel Motivasi Intrinsik dalam penelitian ini 
adalah reliabel. 
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4.2.2. Hasil Uji Asumsi Klasik 
Uji asumsi klasik digunakan untuk menguji apakah model pada regresi linier 
berganda merupakan model yang baik. Uji – uji yang digunakan dalam hal ini adalah 
Uji Normalitas, Ujia Multikolinearitas, dan Uji Heterokedastisitas. 
a. Uji Normalitas 
 
Uji Normalitas bertujuan untuk menguji apakah model dalam regresi, variabel 
dependen dan independen atau keduanya mempunyai distribusi normal atau tidak. 
(Ghozali, 2016). Regresi yang baik adalah regresi yang memiliki distribusi data 
normal atau medekati normal. Untuk meningkatkan hasil uji normalitas data, maka 
peneliti menggunakan uji statistic dengan menggunakan uji KolmogorovSmirnov. 
Jika pada hasil uji Kolmogorov-Smirnov menunjukkan p-value lebih besar dari 0,05, 
maka data berdistribusi normal dan sebaliknya, jika p-value lebih kecil dari 0,05, 
maka data tersebut berdistribusi tidak normal.  
Tabel 4.10 
Hasil Uji Normalitas 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 Unstandardized Residual 
N 100 
Normal Parametersa,b Mean .0000000 
Std. Deviation 3.54247594 
Most Extreme Differences Absolute .087 
Positive .087 
Negative -.051 
Test Statistic .087 
Asymp. Sig. (2-tailed) .061c 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 
Sumber : dari data yang di olah, 2019 
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Dari tabel di atas dapat dilihat bahwa p-value lebih dari 0,05 yaitu 0,200 maka 
data dalam penelitian ini dikatakan normal. Selain itu uji NPAR Test juga 
menunjukkan bahwa penelitian ini bersifat normal.  
 
b. Uji heteroskedastisitas 
Tujuan uji heteroskedastisitas yaitu untuk mengetahui apakah dalam model 
regresi terdapat ketidaksamaan variansi dari residual satu pengamatan ke pengamatan 
lain (Ghozali, 2016) Jika variansi dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain 
tetap, maka disebut homokedastisitas dan jika berbeda disebut heterokedastisitas.   
Tabel 4.11 
Hasil Uji Heteroskedastisitas 
Coefficientsa 
Model Sig. 
1 (Constant) .010 
Pengembangan_Karir .176 
Motivasi_Instrinsik .967 
a. Dependent Variable: RES_2 
Sumber : dari data yang di olah, 2019 
Dari hasil uji Glejser dapat dilihat bahwa hasil pada signifikansi pada semua 
variabel menunjukkan lebih besar dari 0,05. Sehingga data dalam penelitian ini tidak 
terjadi heteroskedastisitas.  
c. Uji Multikolinearitas 
Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi 
ditemukan adanya korelasi yang tinggi atau sempurna antar variabel independen. 
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Penelitian ini untuk mendeteksi ada tidaknya multikolinearitas menggunakan (1) 
tolerance value (2) variance inflation factor (VIF). Kedua ukuran ini menunjukkan 
setiap variabel independen yang dijelaskan oleh variabel independen lainnya. Jadi 
nilai tolerance yang rendah sama dengan nilai VIF tinggi. Jika nilai tolerance ≥ 0,1 
dan VIF ≤ 10 maka model tersebut bebas dari multikolinieritas (Ghozali, 2016).  
Tabel 4.12 
Hasil Uji Multikolinearitas 
Coefficientsa 
Model Collinearity Statistics 
Tolerance VIF 
1 (Constant)   
Pengembangan_Karir .637 1.570 
Motivasi_Instrinsik .637 1.570 
a. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan 
Sumber : dari data yang di olah, 2019 
Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa tidak terjadi atau model bebas dari 
multikolinearitas. Karena semua nilai tolerance dari variabel pengembangan karir dan 
motivasi intrinsik  lebih dari 0,1 dan nilai VIF kurang dari 10. Sehingga model dalam 
penelitian ini layak digunakan karena terbebas dari multikolinearitas.  
 
4.2.3. Hasil Uji Regresi Linier Berganda 
Analisis regresi berganda yang telah dilakukan diperoleh koefisien nilai t 
hitung dan tingkat signifikansi sebagaimana ditampilkan pada tabel berikut :  
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Tabel 4.13 
Hasil Uji Regresi Linier Berganda 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 20.992 4.206  4.991 .000 
Pengembangan_Karir .307 .065 .471 4.733 .000 
Motivasi_Instrinsik .172 .081 .213 2.142 .035 
a. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan 
Sumber : dari data yang diolah, 2019 
Dari hasil tersebut , persamaan regresi yang diperoleh sebagai berikut:  
Y = a + 0,302 X1 + 0,172 X2 + e  
Keterangan  :  
Y   : Minat Beli  
X1  : Pengembangan Karir 
X2  : Motivasi Intrinsik 
Dari persamaan regresi berganda tersebut dapat dijelaskan sebagai berikut :  
a. Variabel independent Pengembangan Karir (X1) berpengaruh positif dengan 
nilai 0,307 terhadap variabel dependen Kinerja Karyawan (Y).  
b. Variabel independent Motivasi Intrinsik (X2) berpengaruh positif dengan 
nilai 0,172 terhadap variabel dependen Kinerja Karyawan  (Y).  
  
56 
 
 
4.2.4. Uji Ketepatan Model 
a. Uji F 
Uji F bertujuan untuk menguji apakah semua variabel independen 
berpengaruh terhadap variabel dependen. Dasar pengambilan keputusan dalam Uji  
F ini adalah sebagai berikut :  
• Probability value < α (0,05), maka Ha diterima.  
• Probability value > α (0,05), maka Ha ditolak.  
• Fhitung > Ftabel, maka Ho ditolak dan Ha diterima.  
 
Tabel 4.14 
Hasil Uji F 
Sumber : dari data yang di olah, 2019 
 
Berdasarkan hasil uji ANOVA atau F Test  pada tabel di atas didapatkan F 
hitung sebesar 30.781 dengan tingkat signifikansi 0,000. Karena Fhitung > Ftabel ( 
30.781 lebih besar dari 3.09) dan tingkat signifikansi 0,000 < 0,05 maka dapat 
dinyatakan bahwa variabel independent yang meliputi Pengembangan Karir (X1), 
Motivasi Intrinsik (X2) secara simultan atau bersamasama mempengaruhi variabel 
dependen minat beli konsumen (Y).  
ANOVAa 
Model Sum of 
Squares 
Df Mean 
Square 
F Sig. 
1 Regression 788.476 2 394.238 30.781 .000b 
Residual 1242.364 97 12.808   
Total 2030.840 99    
a. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan 
b. Predictors: (Constant), Motivasi_Instrinsik, Pengembangan_Karir 
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b. Uji Determinasi (R2) 
Koefisien Determinan (R2) bertujuan untuk mengukur sejauh mana 
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel independen. Nilai koefisien 
determinasi adalah antara nol dan satu. Nilai R2 yang kecil berarti kemampuan 
variabel-variabel independen dalam menjelaskan variabel-variabel dependen amat 
terbatas.  Nilai mendekati satu berarti variabel-variabel independen memberikan 
hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel 
dependen (Ghozali, 2016).  
Tabel 4.15  
Hasil Uji Determinansi (R2) 
Model Summaryb 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square Std. Error of the Estimate 
1 .623a .388 .376 3.579 
a. Predictors: (Constant), Motivasi_Instrinsik, Pengembangan_Karir 
b. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan 
Sumber : dari data yang di olah, 2019 
 
Berdasarkan hasil analisis dapat diketahhui bahwa koefisien determinasi 
(Adjusted R Square) yang diperoleh sebesar 0,376. Hal ini menunjukkan bahwa 
variabel pengembangan karir dan motivasi intrinsik mempengaruhi sebesar 37,6 % 
terhadap kinerja karyawan. sedangkan sisanya sebesar 62,4 % kinerja karyawan dapat 
dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak dimasukkan dalam model analisis penelitian 
ini.  
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c. Uji t ( Uji Signifikansi Individual ) 
Uji t atau Uji Signifikan Parameter individual bertujuan untuk menguji 
seberapa besar pengaruh masing-masing variabel independen terhadap variabel 
dependen. Dasar pengambilan keputusan dalam Uji t ini adalah sebagai berikut :  
• Probability value < α (0,05), maka Ha diterima   
• Probability value > α (0,05), maka Ha ditolak   
• t hitung > t tabel, maka H0 ditolak dan Ha diterima  
 
Tabel 4.16  
Hasil Uji Signifikansi 
Coefficientsa 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standa
rdized 
Coeffi
cients 
T Sig. Collinearity 
Statistics 
B Std. 
Error 
Beta Toler
ance 
VIF 
1 (Constant) 20.992 4.206  4.991 .000   
Pengemba
ngan_Kari
r 
.307 .065 .471 4.733 .000 .637 1.570 
Motivasi_I
nstrinsik 
.172 .081 .213 2.142 .035 .637 1.570 
a. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan 
Sumber : dari data yang diolah, 2019 
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Hasil analisa dari uji t adalah sebagai berikut : 
1. Variabel Pengembangan Karir memiliki  nilai signifikansi sebesar 0,000 < 
0,05. Sehingga dapat diartikan bahwa Variabel Pengembangan Karir 
berpengaruh signifikan terhadap Variabel Kinerja Karyawan.  
2. Variabel Motivasi Intrinsik memiliki  nilai signifikansi sebesar 0,035 < 0,05. 
Sehingga dapat diartikan bahwa variabel Motivasi Intrinsik berpengaruh 
sosial berpengaruh signifikan terhadap variabel Kinerja Karyawan.  
 
4.2.5. Pembahasan Hasil Analisis Data 
Berdasarkan hasil penelitian tentang “Pengaruh Pengembangan Karir dan 
Motivasi Intrinsik terhadap Kinerja Karyawan (studi pada Karyawan PDAM Tirto 
Negoro Sragen” adalah berikut :  
 
a. Pengaruh Pengembangan Karir terhadap Kinerja Karyawan 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Variabel pengaruh sosial memiliki  
nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,05. Sehingga dapat diartikan bahwa variabel 
pengembangan karir berpengaruh signifikan terhadap variabel kinerja karyawan. Dan 
nilai koefisien determinasi sebesar 37,6 % kinerja karyawan. Sehingga Hipotesis 1 
bahwa terdapat pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja karyawan diterima.  
Dari hasil tersebut dapat dijelaskan bahwa pengaruh dari prestasi kerja, 
eksposure (promosi dari atasan), kesetiaan terhadap organisasi dan mentoring dari 
perusahaan berpengaruh terhadap kinerja karyawan di PDAM Sragen. Semakin besar 
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dan tinggi prestasi kerja, promosi, kesetiaan terhadap organisasi, dan mentoring dari 
perusahaan dapat meningkat juga kinerja yang akan dihasilkan karyawan terhadap 
PDAM Sragen. 
Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian Leni November & Suryalena 
(2017) Muhlis (2016) Renaldy Massie, Bernbard Tewal (2015) yang mengungkapkan 
bahwa pengembangan karir berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan. 
 
b. Pengaruh Motivasi Intrinsik Terhadap Kinerja Karyawan 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Variabel pengaruh sosial memiliki  
nilai signifikansi sebesar 0,035 < 0,05. Sehingga dapat diartikan bahwa variabel 
pengaruh sosial berpengaruh signifikan terhadap variabel motivasi intrinsik. Dan nilai 
koefisien determinasi sebesar 37,6 % terhadap motivasi intrinsik. Sehingga Hipotesis 
1 bahwa terdapat pengaruh signifikan antara motivasi intrinsic terhadap kinerja 
karyawan diterima.  
Dari hasil tersebut dapat dijelaskan bahwa pengaruh tanggung jawab, 
penghargaan, pekerjaan itu sendiri, dan pengembangan dan kemajuan. Semakin besar 
dan tinggi tanggung jawab karyawan, penghargaan, pekerjaan yang diterima, dan 
pengembangan yang terdapat di perusahaan akan semakin meningkat kinerja 
karyawan pada PDAM Tirto Negoro Sragen. 
Hasil penelitian ini didukung dengan penelitian dari Paputungan (2013) Jian 
Zhang, Ying Zhang, Yahui Song, Zhenxing Gong (2016) Renaldy Massie, Bernbard 
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Tewal (2015) yang mengungkapkan bahwa motivasi intrinsik berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan. 
 62 
 
BAB V 
PENUTUP 
 
 
5.1. Kesimpulan 
Dari penelitian ygang berjudul “Pengaruh Pengembangan Karir dan Motivasi 
Instinsik Terhadap Kinerja Karyawan (studi pada PDAM Sragen)”. Maka dapat 
disimpulkan sebagai berikut :  
1. Pengembangan Karir berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan 
PDAM Tirto Negoro Sragen.   
2. Motivasi Intrinsik berpengaruh  signifikan terhadap Kinerja Karyawan di 
PDAM Tirto Negoro Sragen. 
5.2. Keterbatasan Penelitian 
Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan antara lain :  
1. Penelitian ini hanya menguji variabel pengembangan karir dan motivasi 
intrinsic terhadap kinerja karyawan. Padahal masih ada faktor lain yang dapat 
mempengaruhi kinerja karyawan, hal ini terbukti dari nilai R square hanya 
sebesar 37,6 %, jadi masih ada 62,4 % dipengaruhi oleh faktor lain di luar 
penelitian.  
2. Penelitian ini dilakukan dengan metode survei melalui kuisioner saja, 
sehingga kemungkinan pendapat responden tidak tertangkap secara nyata.  
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5.3. Saran  
Berdasarkan kesimpulan dan keterbatasan yang ada dalam penelitian ini, 
maka dapat dikemukakan beberapa saran sebagai berikut :  
1. Penelitian selanjutnya untuk mengembangkan instrumen penelitian yang lebih 
baik dan memperluas objek penelitian sehingga dapat memberikan hasil yang 
lebih baik lagi.  
2. Dari hasil penelitian ini menujukkan bahwa pengaruh pengembangan karir 
berpengaruh secara besar terhadap kinerja karyawan, sehingga untuk perusahaan 
khususnya PDAM Tirto Negoro Kabupaten Sragen lebih memperhatikan secara 
lebih terhadap masa depan khususnya menyoal karir karyawan yang bekerja. 
3. Penelitian selanjutnya untuk menambahkan variabel lain yang mempengaruhi 
minat beli konsumen, yang belum ada dalam penelitian ini.    
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Lampiran 2 Surat Bukti Penelitian 
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Lampiran 3 Kuesioner Penelitian 
 
KUESIONER PENELITIAN 
 
PENGARUH PENGEMBANGAN KARIR DAN MOTIVASI INTRINSIK 
TERHADAP KINERJA KARYAWAN 
 
Dengan Hormat, 
Sehubungan dengan penyelesaian tugas akhir sebagai mahasiswa Program 
Studi Strata Satu (S1) IAIN Surakarta, Saya : 
Nama    :  Muhamad Fauzan Branasta 
NIM   :  155211169 
Fakultas/prodi  : Ekonomi dan Bisnis Islam / Manajemen Bisnis 
Syariah 
Bermaksud untuk melakukan penelitian ilmiah untuk penyusunan skripsi 
dengan judul “PENGARUH PENGEMBANGAN KARIR DAN MOTIVASI 
INTRINSIK TERHADAP KINERJA KARYAWAN”. Untuk itu saya sangat 
mengharapkan kesediaan Bapak/Ibu untuk menjadi  responden dengan mengisi 
kuesioner ini secara lengkap dan sebelumnya saya mohon maaf telah mengganggu 
waktu bekerjanya.  
Data yang diperoleh hanya akan digunakan untuk kepentingan penelitian dan 
tidak digunakan sebagai penilaian kinerja di tempat Bapak/Ibu bekerja, sehingga 
kerahasiaan akan saya jaga sesuai dengan etika penelitian. 
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A. IDENTITAS RESPONDEN 
1. Nama Bapak/Ibu Saudara/I Responden (boleh tidak diisi) 
[                                                                         ] 
2. Jenis Kelamin Bapak/Ibu/Saudara/I Responden 
[ ] Laki-laki  [        ] Perempuan 
3. Usia Bapak/Ibu/Saudara/I Responden :       Tahun 
4. Status kepegawaian Bapak/Ibu/Saudara/I responden 
[      ] Karyawan Kontrak 
[      ] Calon Pegawai (Capeg) 
[      ] Pegawai Tetap 
5. Sudah berapa lama Bapak/Ibu/saudara/I responden bekerja di PDAM Tirto 
Negoro 
______Tahun 
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B. PETUNJUK PENGISIAN 
1. Mohon terlebih dahulu Bapak/Ibu/Saudara(i) untuk membaca pernyataan-
pernyataan dengan cermat, sebelum mengisinya. 
2. Berilah tanda contreng ( √ ) untuk setiap pernyataan dibawah ini yang 
menggambarkan persepsi Anda, dimana : 
Semakin besar angka yang anda pilih, maka semakin setuju 
dengan pernyataan yang disediakan. 
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VARIABEL PENGEMBANGAN KARIR 
No Pertanyaan 
Alternatif Jawaban 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
1.  Diperusahaan ini, setiap 
karyawan mendapatkan 
kesempatan yang sama 
dalam setiap promosi jabatan 
yang diadakan pihak 
perusahaan. 
          
2. Dengan kebijakan mengenai 
pengangkatan jabatan, saya 
merasa puas dengan sistem 
promosi jabatan yang 
dilakukan perusahaan. 
          
3. Di perusahaan ini sangat 
terbuka kesempatan 
mengembangkan karir untuk 
kenaikan jabatan, terutama 
bagi anda yang bekerja disini 
          
4. Perusahaan ini selalu 
menyebarkan informasi dan 
perhatian mengenai 
kesempatan berkarir untuk 
para karyawannya. 
          
5 Di PDAM Tirto Negoro, 
karir saya bisa meningkat 
apabila saya rajin 
meningkatkan kemampuan 
dan pengetahuan saya. 
          
6 Lama waktu dalam bekerja 
di PDAM menentukan 
promosi karir yang ada untuk 
menaikkan jabatan 
karyawan. 
          
7 Pelatihan (mentoring) dari 
perusahaan yang saya 
peroleh memampukan saya 
melakukan pekerjaan pada 
posisi karir yang lebih tinggi 
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MOTIVASI INTRINSIK 
No Pertanyaan Alternatif Jawaban 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
1 Saya merasa senang dan 
bekerja dengan tulus 
dalam melakukan 
pekerjaan yang saya 
lakukan pada posisi saya 
saat ini. 
          
2 Pekerjaan yang saya dapat 
di PDAM saat ini sesuai 
dengan kemampuan yang 
saya miliki 
          
3 Apabila ada perusahaan 
lain yang menawarkan 
kepada saya untuk keluar 
dari perusahaan dengan 
tawaran gaji yang lebih 
baik, saya tidak akan 
menerimanya 
          
4 Dengan bekerja di PDAM, 
saya merasa harus dan 
ingin menyelesaikan tugas 
serta pekerjaan yang 
diberikan kepada saya 
dengan teliti dan tepat 
waktu. 
          
5 Saya merasa bangga 
apabila pekerjaan yang 
saya selesaikan 
mendapatkan pengakuan 
yang baik dari atasan saya 
 
          
8 Adanya program pelatihan di 
PDAM dapat menjadi 
kesempatan mengembangkan 
kemampuan untuk 
menjadikan jabatan saya 
meningkat. 
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6 Pada posisi kerja saya saat 
ini, saya akan berusaha 
secara maksimal untuk 
mendapatkan apresiasi 
yang lebih baik dari rekan 
sepekerjaan saya 
          
7 Saya yakin dengan 
pekerjaan yang saya 
tekuni saat ini, saya akan 
mendapatkan kemampuan 
dan kualitas yang lebih 
baik dari sebelumnya 
          
 
 
KINERJA KARYAWAN 
No Peertanyaan Aternatif Jawaban 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
1 Di tempat kerja saya, saya 
selalu berusaha hadir tepat 
waktu sesuai dengan 
jadwal yang sudah 
ditetapkan ditempat kerja, 
dan pulang sesuai waktu 
yang sudah ditentukan 
juga. 
          
2 Saya selalu berusaha 
menyelesaikan tugas-
tugas yang diberikan 
kepada saya sesuai dengan 
target waktu yang 
ditentukan 
          
3 Dengan tanggung jawab 
yang diberikan kepada 
saya, saya selalu 
mengerjakan tugas sesuai 
dengan kualitas yang 
diinginkan perusahaan 
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4 Dengan pekerjaan yang 
dilimpahkan kepada saya, 
saya berusaha untuk 
menyelesaikan pekerjaan 
dengan maksimal dan 
sesuai SOP yang telah 
ditentukan 
          
5 Dengan pekerjaan yang 
saya geluti saat ini, saya 
selalu berusaha untuk 
tidak mengecewakan 
rekan sejawat serta 
pimpinan perusahaan 
          
6 Saya merasa kecewa 
apabila pekerjaan yang 
saya kerjakan tidak sesuai 
dengan harapan dan 
ekspetasi awal yang saya 
harapkan. 
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Lampiran 4 Daftar Kuesioner 
 
Daftar Kuesioner 
Kuesioner  Jumlah 
Kuesioner yang didistribusikan 150 
Kuesioner yang tidak kembali 46 
Kuesioner yang tidak diisi lengkap 0 
Kuesioner yang layak digunakan untuk keperluan input data  100 
 
Profil Responden 
Keterangan  Total  Presentasi 
Jumlah sampel 100 100% 
Jenis kelamin : 
Pria 
Wanita 
 
69 
31 
 
 69 % 
 31 % 
Usia : 
21-25 
26-30 
>30 
 
8 
15 
77 
 
  8 % 
 15% 
 77 % 
Jabatan Fungsional : 
Karyawan Kontrak 
Calon Pegawai (Capeg) 
Pegawai Tetap 
 
12 
14 
74 
 
 12 % 
 14 % 
 74 % 
Lama Bekerja : 
4-8 tahun 
9-15 tahun 
>16 tahun 
 
46 
24 
30 
 
 
46 % 
24 % 
30 % 
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Lampiran 5 Data Responden 
VARIABEL KINERJA KARYAWAN (KK) 
KK1 KK2 KK3 KK4 KK5 KK6 
8 10 9 10 10 9 
9 9 9 9 9 9 
10 10 10 10 10 10 
9 9 9 9 10 9 
8 8 8 7 7 8 
9 9 9 10 9 9 
10 8 8 8 8 8 
10 9 9 8 9 8 
10 10 9 8 9 9 
8 9 9 10 9 8 
8 8 10 10 10 10 
8 9 10 10 9 9 
9 9 9 10 9 9 
10 9 9 8 8 9 
10 9 10 10 10 10 
9 9 9 10 10 10 
9 9 10 10 10 9 
8 8 9 10 10 10 
10 10 9 10 9 10 
9 10 10 9 10 10 
10 10 10 9 10 10 
8 8 9 9 8 9 
9 9 7 7 8 8 
10 10 9 10 10 9 
8 10 10 10 10 10 
10 10 10 10 10 10 
10 10 10 10 10 10 
9 10 10 10 9 9 
8 9 10 10 10 10 
9 9 9 10 10 10 
9 9 9 9 10 9 
9 9 10 10 10 10 
10 10 10 10 9 10 
8 8 9 8 7 9 
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8 8 8 7 8 10 
10 10 10 10 10 10 
8 8 8 8 8 8 
8 8 8 8 8 8 
9 9 9 8 9 9 
8 9 8 9 9 9 
10 10 10 10 10 10 
10 9 9 9 9 9 
8 9 8 8 9 7 
8 8 8 8 8 8 
7 8 7 8 8 7 
9 8 9 8 8 8 
8 8 8 8 8 8 
9 8 8 9 8 5 
8 7 7 7 8 7 
9 9 9 9 9 8 
10 9 9 9 9 8 
10 9 9 9 9 8 
10 10 10 10 10 10 
10 10 9 9 9 9 
8 10 10 10 10 10 
9 9 8 9 9 7 
9 9 9 9 9 9 
8 8 8 8 8 8 
10 10 10 10 10 10 
8 8 8 8 8 8 
7 8 7 7 8 8 
8 8 8 7 8 8 
8 8 8 7 8 8 
8 8 8 8 7 8 
9 8 8 8 8 8 
8 9 8 8 8 8 
8 9 8 7 8 8 
8 8 8 7 8 8 
8 8 8 8 7 8 
8 8 8 8 8 8 
8 8 8 8 8 8 
9 8 8 8 8 7 
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8 8 8 8 8 7 
8 7 8 8 8 8 
8 8 8 7 8 8 
9 8 8 9 9 8 
9 8 9 9 9 8 
8 7 8 8 8 8 
8 7 8 7 8 6 
10 8 9 10 10 9 
8 8 8 8 8 8 
8 8 8 8 7 7 
9 9 9 10 9 10 
9 9 9 10 9 10 
10 9 9 10 10 10 
9 9 9 8 9 10 
10 10 10 10 8 9 
8 8 8 8 9 9 
8 8 7 9 10 8 
7 9 8 8 10 9 
7 8 8 8 10 9 
9 9 10 10 8 10 
8 9 9 8 10 9 
8 10 9 10 10 9 
7 8 8 8 10 9 
9 9 8 8 10 10 
8 9 8 8 10 9 
9 10 10 8 10 9 
8 9 8 8 10 9 
8 8 9 8 9 8 
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VARIABEL  PENGEMBANGAN KARIR 
PK1 PK2 PK3 PK4 PK5 PK6 PK7 PK8 
9 9 8 8 9 10 9 10 
9 8 8 9 6 9 9 9 
9 9 10 9 10 10 9 9 
9 9 9 9 9 8 9 9 
7 7 7 7 7 8 7 7 
9 9 8 9 9 8 9 9 
8 8 8 9 9 10 8 9 
9 10 9 9 10 9 8 9 
8 9 10 10 8 9 8 8 
8 10 8 8 8 9 8 8 
10 10 10 10 10 10 8 9 
10 10 10 10 10 10 9 10 
10 10 10 10 10 10 10 10 
8 8 8 9 7 7 9 10 
10 10 10 9 10 10 9 10 
10 9 10 9 10 9 10 8 
10 9 10 9 10 9 10 10 
10 9 10 9 10 9 10 9 
10 10 10 10 10 10 10 10 
10 10 10 10 10 10 10 10 
10 9 10 9 10 9 10 9 
10 10 10 10 10 10 8 10 
10 10 10 10 10 10 10 10 
10 9 10 9 10 9 10 9 
9 10 10 10 10 10 10 10 
8 8 8 7 8 9 10 10 
8 9 10 10 10 10 10 10 
9 9 10 10 10 8 9 9 
9 10 10 10 10 10 10 10 
10 10 10 10 10 10 10 10 
9 9 8 10 10 8 10 10 
8 9 10 10 10 10 10 10 
9 9 10 10 10 10 10 10 
10 10 10 10 10 10 10 10 
8 8 10 8 8 8 8 10 
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10 10 10 10 10 10 10 10 
8 8 8 8 8 8 8 8 
8 7 8 8 7 7 8 8 
7 8 7 7 9 7 8 7 
8 7 7 7 7 7 7 7 
9 9 8 8 10 10 9 9 
8 5 5 6 8 7 6 5 
9 9 10 10 9 6 8 8 
8 7 8 8 7 8 8 7 
8 7 7 7 7 7 7 8 
8 7 7 8 7 8 8 8 
8 8 8 8 8 8 8 8 
7 7 8 7 8 8 7 7 
7 8 7 7 8 8 7 8 
9 8 8 8 8 7 8 7 
9 8 8 8 8 7 7 9 
10 9 9 9 9 8 9 9 
10 7 10 10 8 9 8 8 
8 8 9 9 7 6 6 7 
10 6 6 1 10 10 10 10 
9 8 8 9 9 8 8 8 
7 7 8 7 7 7 7 7 
8 8 8 8 9 9 10 10 
9 7 9 9 9 8 8 7 
9 9 8 8 8 8 7 7 
7 7 8 7 8 8 8 8 
8 7 7 8 7 7 7 8 
8 8 8 8 8 8 8 7 
9 8 8 8 8 8 7 8 
8 9 8 7 7 8 8 8 
8 7 8 8 9 8 8 8 
9 8 8 7 7 7 8 8 
8 8 8 7 7 8 7 8 
9 8 8 8 7 8 8 7 
8 8 8 8 8 8 8 8 
9 9 8 8 8 9 9 8 
8 8 8 8 9 8 8 7 
8 7 8 7 8 8 7 8 
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8 8 7 8 8 8 8 8 
10 8 8 9 9 7 9 9 
8 8 8 8 9 8 8 8 
8 9 8 8 8 8 8 8 
8 7 7 8 9 8 8 8 
6 8 7 7 8 7 8 7 
9 8 8 8 9 5 7 8 
7 7 8 7 8 7 8 8 
8 7 8 7 8 8 7 8 
9 9 9 9 9 8 8 8 
9 9 9 9 8 8 8 7 
10 10 10 10 10 9 10 10 
9 9 8 9 9 10 9 9 
9 9 9 9 10 9 10 10 
9 9 8 7 9 8 9 8 
9 9 8 9 9 7 9 8 
9 9 8 8 9 8 9 8 
9 9 8 9 9 9 9 8 
9 9 10 10 9 8 9 8 
9 9 8 7 9 8 9 8 
9 8 9 9 7 8 8 9 
9 9 8 8 10 10 9 9 
9 9 8 7 9 8 9 10 
9 9 10 9 9 8 9 8 
9 9 8 10 10 9 9 8 
9 9 8 10 9 8 10 8 
8 8 9 9 9 10 10 10 
 
83 
 
 
VARIABEL MOTIVASI INTRINSIK (MI) 
MI1 MI2 MI3 MI4 MI5 MI6 MI7 
10 10 10 9 10 9 10 
9 9 9 9 10 9 7 
10 10 9 10 10 8 9 
9 9 10 9 10 10 9 
8 8 8 8 8 8 9 
9 9 8 9 9 9 9 
8 8 8 8 6 6 8 
10 9 8 9 8 9 10 
10 8 8 9 9 9 8 
10 9 10 9 8 8 8 
8 9 10 10 10 10 10 
10 10 10 10 10 10 10 
9 9 10 10 10 10 10 
10 10 10 10 10 10 10 
10 9 10 10 10 10 10 
9 9 8 10 10 10 10 
10 10 10 10 10 10 10 
10 10 8 10 10 9 10 
10 10 10 10 10 10 10 
8 8 9 10 10 10 10 
10 9 10 9 10 10 10 
10 10 9 9 10 8 10 
10 10 10 10 10 10 10 
10 10 10 10 10 10 10 
8 8 7 7 9 10 10 
10 10 10 10 10 10 10 
10 10 10 10 10 10 8 
8 8 9 9 10 9 9 
9 9 9 10 10 10 10 
10 8 10 8 9 8 8 
8 10 10 10 10 10 10 
9 9 10 10 10 9 10 
10 10 10 10 10 10 10 
10 9 10 10 10 10 10 
10 10 10 10 10 10 10 
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9 9 7 8 8 8 8 
8 8 8 8 8 8 8 
8 8 7 8 8 8 8 
9 8 7 8 9 9 8 
8 8 8 8 8 8 8 
10 10 10 10 10 10 10 
9 9 10 10 9 10 9 
8 8 10 9 8 8 8 
8 8 8 8 8 7 8 
8 9 8 8 9 8 7 
8 8 8 9 9 9 8 
8 8 8 8 8 8 8 
8 7 8 8 8 8 8 
9 9 9 8 8 9 8 
9 8 7 9 8 8 8 
9 8 1 8 8 8 8 
8 9 10 9 9 9 9 
10 8 8 10 7 7 8 
8 7 7 8 7 6 7 
10 10 6 10 10 10 10 
9 8 8 9 9 9 9 
8 8 8 8 8 8 8 
8 8 9 9 7 7 9 
9 8 3 9 9 8 9 
8 8 9 8 8 7 8 
8 8 7 8 8 8 8 
9 8 8 8 9 9 8 
10 10 8 8 8 8 8 
9 8 8 8 8 8 8 
9 8 8 8 7 9 10 
8 9 8 8 8 7 8 
7 8 8 7 8 8 8 
8 8 10 8 7 8 8 
8 9 10 9 8 9 9 
8 9 10 8 8 8 8 
8 8 8 7 7 8 8 
9 8 8 8 7 8 8 
8 7 8 8 8 8 8 
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8 8 7 8 8 8 8 
7 7 8 8 7 7 8 
8 9 9 9 8 9 9 
9 8 8 8 9 8 9 
7 7 8 8 7 8 8 
8 10 9 9 9 10 9 
7 6 7 8 6 7 7 
8 8 8 8 8 8 8 
7 8 7 8 7 8 8 
10 9 10 10 10 7 8 
10 9 10 10 10 7 8 
10 9 10 10 9 8 9 
7 8 8 8 8 7 7 
10 10 10 10 10 6 10 
8 8 9 7 10 9 9 
8 9 10 8 8 9 10 
8 8 9 9 9 8 8 
8 8 9 10 10 9 9 
9 8 8 7 8 9 8 
8 8 9 10 10 9 9 
9 9 8 10 9 10 8 
8 8 9 9 8 8 8 
9 8 8 9 9 8 9 
10 9 8 10 9 9 8 
9 8 10 8 9 9 9 
9 8 10 9 8 8 8 
8 9 8 8 9 8 9 
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Lampiran 6 Hasil uji 
Uji Validitas dan Reliabilitas 
 
Variabel Kinerja Karyawan 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 100 100.0 
Excludeda 0 .0 
Total 100 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.892 6 
 
 
Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale 
Variance if 
Item Deleted 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
KK1 101.93 44.064 .214 .791 
KK2 101.80 40.993 .612 .755 
KK3 101.73 39.375 .774 .738 
KK4 101.63 37.895 .697 .732 
KK5 101.67 37.747 .833 .723 
KK6 101.73 39.375 .774 .738 
Kinerja_Karyawan 55.50 11.776 1.000 .799 
 
  
87 
 
 
Variabel Pengembangan Karir 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 30 100.0 
Excludeda 0 .0 
Total 30 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.784 9 
 
 
Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale 
Variance if 
Item Deleted 
Corrected Item-
Total Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
PK1 139.20 106.855 .786 .755 
PK2 139.17 108.006 .787 .758 
PK3 139.03 104.102 .864 .747 
PK4 139.17 108.351 .725 .760 
PK5 139.07 101.926 .830 .742 
PK6 139.10 110.162 .637 .766 
PK7 139.20 110.441 .580 .768 
PK8 139.07 110.961 .617 .768 
Pengembangan_K
arir 
74.20 30.510 1.000 .899 
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Variabel Motivasi Intrinsik 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 30 100.0 
Excludeda 0 .0 
Total 30 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
.779 8 
 
 
Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale 
Variance if 
Item Deleted 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 
Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 
MI1 121.40 71.972 .526 .765 
MI2 121.63 69.344 .753 .749 
MI3 121.57 69.289 .625 .753 
MI4 121.43 68.737 .783 .746 
MI5 121.27 66.892 .791 .738 
MI6 121.50 67.569 .699 .744 
MI7 121.40 71.007 .536 .762 
Motivasi_Intrinsik 65.40 19.972 1.000 .847 
 
  
89 
 
 
Uji Normalitas 
 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 Unstandardized Residual 
N 100 
Normal Parametersa,b Mean .0000000 
Std. 
Deviation 
3.54247594 
Most Extreme Differences Absolute .087 
Positive .087 
Negative -.051 
Test Statistic .087 
Asymp. Sig. (2-tailed) .061c 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 
 
Uji Heteroskedastisitas 
 
Coefficientsa 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardize
d 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 (Constant) 6.495 2.458  2.642 .010 
Pengembangan_Karir -.052 .038 -.171 -1.362 .176 
Motivasi_Instrinsik -.002 .047 -.005 -.042 .967 
a. Dependent Variable: RES_2 
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Uji Multikolinearitas 
 
Coefficientsa 
Model Collinearity Statistics 
Tolerance VIF 
1 (Constant)   
Pengembangan_Karir .637 1.570 
Motivasi_Instrinsik .637 1.570 
a. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan 
 
 
 
Uji Signifikansi (Uji t) 
 
Uji F 
ANOVAa 
Model Sum of 
Squares 
Df Mean 
Square 
F Sig. 
1 Regression 788.476 2 394.238 30.781 .000b 
Residual 1242.364 97 12.808   
Total 2030.840 99    
a. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan 
b. Predictors: (Constant), Motivasi_Instrinsik, Pengembangan_Karir 
Coefficientsa 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. 
Error 
Beta 
1 (Constant) 20.992 4.206  4.991 .000 
Pengembangan_Karir .307 .065 .471 4.733 .000 
Motivasi_Instrinsik .172 .081 .213 2.142 .035 
a. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan 
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Coefficientsa 
Model Unstandardize
d Coefficients 
Standardize
d 
Coefficients 
t Sig. Collinearity 
Statistics 
B Std. 
Erro
r 
Beta Toleranc
e 
VIF 
1 (Constant) 20.99
2 
4.20
6 
 4.991 .000   
Pengembangan_
Karir 
.307 .065 .471 4.733 .000 .637 1.570 
Motivasi_Instrins
ik 
.172 .081 .213 2.142 .035 .637 1.570 
a. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan 
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Lampiran 7 Daftar Riwayat Hidup 
DAFTAR RIWAYAT HIDUP 
Data Pribadi   : 
Nama Lengkap  : Muhamad Fauzan Branasta 
Jenis Kelamin   : Laki- laki 
Tempat dan Tanggal Lahir : Sragen, 5 Juni 1997 
No. Telp   : 089 – 673 – 363 - 695 
Kewarganegaraan  : Indonesia 
Agama    : Islam 
Alamat  : Ngasem Rt 30, Gebang, Masaran, Sragen 
 
Pendidikan Formal : 
1. TK (Taman Kanak- Kanak) Pertiwi Gebang 1, Masaran, Sragen, Jawa Tengah. 
Tahun 2001-2003. 
2. SD N 01 Gebang, Gebang, Masaran, Sragen, Jawa Tengah. Tahun 2003-2009. 
3. SMP N 1 Sidoharjo, Purwosuman, Sidoharjo, Jawa Tengah. Tahun 2009-2012. 
4. SMA N 3 Sragen, Jawa Tengah. Tahun 2012-2015. 
5. IAIN Surakarta, Pucangan, Kartasura, Sukoharjo, Jawa Tengah. Tahun 2015-
2019. 
 
 
